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Quality of Work Life (QWL) terdiri dari compensation dan career 
opportunities. Keduanya merupakan contoh aspek-aspek yang dapat mendorong 
karyawan untuk tetap tinggal atau bertahan di perusahaan. Sebagai salah satu bank 
terbesar di Indonesia, PT. XYZ perlu memperhatikan sumber daya manusia yang 
berperan di dalamnya guna memperoleh kinerja perusahaan yang lebih baik. 
Berdasarkan data perusahaan yang diperoleh, dapat terlihat bahwa turnover rate 
PT. XYZ antara tahun 2013 hingga 2016 meningkat secara drastis. Oleh karena 
itu, PT. XYZ perlu memperhatikan kedua aspek tersebut agar karyawan tidak 
berkeinginan atau berniat untuk keluar dari perusahaan. 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa apakah terdapat pengaruh 
antara compensation terhadap organizational embeddedness, career opportunities 
terhadap organizational embeddedness, dan pengaruh antara organizational 
embeddedness terhadap turnover intention dan telaahnya di PT. XYZ di area DKI 
Jakarta.  
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif, 
dengan teknik nonprobability sampling, khususnya teknik judgement sampling. 
Data primer diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner kepada 120 responden 
yang bekerja di PT. XYZ di area DKI Jakarta. Data yang telah terkumpul dioleh 
dengan menggunakan aplikasi AMOS versi 22 atau Structural Equation Modeling 
(SEM).  
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dari 
compensation terhadap organizational embeddedness, terdapat pengaruh positif 
dari career opportunities terhadap organizational embeddedness, dan terdapat 
pengaruh negatif dari organizational embeddedness terhadap turnover intention, 
serta seluruh data mendukung hipotesis.  
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Quality of Work Life (QWL) consists of compensation and career 
opportunities. Both are examples of aspects that can encourage employees to stay 
in the company. As one of the largest bank in Indonesia, PT. XYZ needs to pay 
attention to the human resources that play a role in it to get a better company’s 
performance. Based on the company data obtained, it can be seen that the 
turnover rate of PT. XYZ between 2013 and 2016 increased drastically. 
Therefore, PT. XYZ needs to pay attention to both aspects so that employees not 
willing or intend get out of the company. 
This research aims to analyze that is there an influence between 
compensation to organizational embeddedness, career opportunities to 
organizational embeddedness, and the influence of organizational embeddedness 
to turnover intention which is refer to employees of PT. XYZ in DKI Jakarta area. 
The method used in this research is descriptive method, with 
nonprobability sampling technique, especially judgment sampling technique. 
Primary data was obtained from the result of the questionnaires distribution to 
120 respondents who worked at PT. XYZ in DKI Jakarta area. The collected data 
is obtained by using AMOS application version 22 or Structural Equation 
Modeling (SEM). 
The results of this study indicate that there is a positive influence from 
compensation to organizational embeddedness, there is a positive influence of 
career opportunities to organizational embeddedness, and there is a negative 
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BAB I  
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
Industri perbankan Indonesia dinilai paling menarik di Asia Tenggara. 
Margin yang tinggi, pasar besar dengan penetrasi perbankan masih rendah 
ditambah pertumbuhan ekonomi sehat menjadi faktor industri perbankan di 
Indonesia sangat menarik bagi investor. Tetapi di balik itu, tantangan yang 
dihadapi industri perbankan Indonesia pun sangat banyak. Mulai dari kredit, 
banyaknya bank di Indonesia, dan meningkatnya perusahaan teknologi keuangan 
atau financial technology (Melani, 2017).  
Industri perbankan seharusnya segera melakukan pembenahan di tengah 
pertumbuhan perusahaan-perusahaan keuangan berbasis teknologi digital atau 
financial technology (fintech). Fintech dapat mengancam pangsa pasar perbankan 
tradisional. Sementara itu, pangsa pasar tersebut harus membuka peluang 
berkolaborasi menembus pangsa pasar yang belum terjamah. Tanpa perubahan, 
pangsa pasar perbankan tradisional akan menghilang. Dengan biaya yang murah 
dan daya ekspansi yang cepat, fintech dapat menggeser kedudukan pasar 
perbankan tradisional. Menurut Mittal, jika tidak berbenah, margin bunga bersih 
dan pendapatan non-bunga perbankan tradisional dapat merosot masing-masing 
hingga 15% dan 25% pada tahun 2020 (DetikFinance, 2016). 
Bermunculannya perusahaan keuangan berbasis teknologi atau financial 
technology (fintech) memaksa industri perbankan untuk berbenah diri. Fintech 
tidak saja melayani pembayaran, pinjaman atau jasa keuangan lain sebagaimana 
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bisnis tradisional perbankan. Dengan kapasitas teknologi dan inovasi tiada henti, 
mereka dapat menjangkau nasabah yang selama ini tidak punya akses ke sistem 










       Sumber : Databoks Katadata, 2017 
Gambar 1.1 Total Aset Perbankan per Kuartal-1 2017 
Salah satu perusahaan yang bergerak di sektor perbankan di Indonesia 
adalah PT. XYZ. PT. XYZ adalah salah satu bank swasta terkemuka di Indonesia 
yang merupakan salah satu grup penyedia layanan keuangan terbesar di ASEAN 
(Data Perusahaan). Gambar diatas menunjukkan bahwa PT. XYZ merupakan 
salah satu dari 10 bank yang memiliki total aset perbankan terbesar di Indonesia 
per Kuartal-1 2017 (Databoks Katadata, Indonesia, 2017). 
Bank Indonesia (BI) menilai perkembangan ekonomi digital saat ini telah 
begitu pesat terutama di industri keuangan seperti perbankan. Untuk itu, salah satu 
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kunci agar mampu bersaing di era ekonomi digital seperti sekarang ini adalah 
menyiapkan sumber daya manusia (SDM) yang tepat. Gubernur BI, Agus 
Martowardojo, mengatakan bahwa SDM khususnya di industri perbankan harus 
lebih inovatif dalam menghadapi tantangan di era digital (Nordiansyah, 2018).  
Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi kunci menghadapi era ekonomi 
digital. Industri 4.0 yang bertumpu pada perkembangan teknologi mengharuskan 
Indonesia untuk mempersiapkan terbentuknya sumber daya yang handal. Menurut 
Kepala Pusat Kebijakan Ekonomi Makro (PKEM) – Badan Kebijakan Fiskal 
Kementerian Keuangan, Adriyanto, Indonesia perlu mempersiapkan SDM yang 
berkualitas dan infrastruktur untuk terus meningkatkan daya saing dalam ekonomi 
global (Desi dan Sari, 2018). Menurut Deputi Gubernur BI, Sugeng, SDM yang 
berkualitas itu harus memiliki kompetensi yang memadai, baik dari sisi 
kemampuan teknis, penerapan prinsip-prinsip tata kelola, maupun pada praktik 
bisnis yang dilakukan (Andreas, 2017). 
Sekretaris Jenderal Kementerian Ketenagakerjaan, Hery Sudarmanto, 
mengatakan bahwa dalam mengantisipasi perkembangan teknologi digital, para 
praktisi SDM di Indonesia harus menaruh perhatian sangat besar terhadap 
pembinaan dan pengembangan SDM. Khususnya untuk menyiapkan SDM yang 
kompeten dan berdaya saing. Menurut Hery, keberadaan praktisi SDM di 
perusahaan semakin dibutuhkan ketika perusahaan tersebut secara realistis melihat 
bahwa orang-orang yang bekerja di perusahaan tersebut, mulai dari posisi 
terbawah hingga para pemimpinnya merupakan aset perusahaan yang sangat perlu 
dipertahankan dan dikembangkan. Semuanya memiliki potensi dalam bidang 
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pekerjaannya masing-masing dan hal tersebut sangat bermanfaat bagi 
kelangsungan hidup perusahaan (Yunita, 2018). 
Maka dari itu, setiap perusahaan harus mampu mengelola SDM yang 
berkualitas dalam menghadapi tantangan di era digital tersebut guna memperoleh 
hasil (output) dan kinerja perusahaan yang maksimal. Salah satu cara yang dapat 
dilakukan oleh perusahaan adalah dengan mempertahankan karyawan itu sendiri 
agar perusahaan mampu bersaing dan menghadapi perkembangan di era yang 
serba digital saat ini. Karyawan dapat diartikan sebagai sumber daya manusia 
yang paling penting dalam perusahaan yang memiliki fungsi bekerja untuk 
mencapai kinerja suatu perusahaan. Setiap perusahaan pasti menginginkan 
karyawan yang tentunya memiliki rasa loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan 
dan tidak meninggalkan perusahaan begitu saja. Karyawan yang bekerja di suatu 
organisasi dimana organisasi tersebut menawarkan Quality of Work Life (QWL) 
yang tinggi, karyawan akan cenderung melakukan dan menunjukkan perilaku 
mereka dengan cara yang akan membawa mereka kembali lebih baik dan 
mendorong mereka untuk tetap tinggal dengan organisasi mereka saat ini 
(Dechawatanapaisal, 2017). Misalnya, kompensasi yang diterima dapat lebih 
besar dan semakin besar peluang untuk berkembang, serta semakin besar kerugian 
yang dirasakan karyawan jika meninggalkan tempat kerja mereka (Weng dan 
McElroy, 2012 dalam Dechawatanapaisal, 2017). Apabila SDM yang dimiliki 
oleh suatu perusahaan sudah baik dan berkualitas, maka segala tantangan dan 
masalah yang dihadapi oleh perusahaan pun akan terkendali dengan baik. 
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Sumber: Qerja, 2016 
 Gambar 1.2 Infografik: 10 Alasan Pegawai Betah Bekerja  
Berdasarkan data yang disajikan dan dianalisa menggunakan Qerja yang 
diambil pada pertengahan tahun 2015 sampai tahun 2016 terhadap 15.000 review 
dari 5.000 perusahaan yang ada di Qerja, terdapat 10 alasan yang membuat 
pegawai betah di sebuah perusahaan, antara lain faktor gaji, kekeluargaan, 
lingkungan, tunjangan, fasilitas, bos, karir, bonus, waktu, dan belajar. Gambar 
infografik diatas menunjukkan bahwa dari 10 alasan tersebut, gaji menjadi alasan 
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     Sumber : SWA, 2016 
Gambar 1.3 Survei Kepuasan Karyawan Terhadap Tunjangan dan 
Bonus 
Selain itu, perusahaan situs pencari kerja yaitu Jobstreet, juga mengadakan 
survei kepada karyawan mengenai kepuasan tunjangan dan fasilitas yang diterima 
di kantor mereka. Perusahaan yang merupakan bagian dari SEEK Asia tersebut 
melakukan survei pada periode bulan Desember 2015 hingga Januari 2016. 
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Pemberian bonus dalam bentuk finansial dapat memberikan efek positif dengan 
adanya peningkatan motivasi bekerja. Akan tetapi, hasil survei menunjukkan 
bahwa sebanyak 77,34% responden merasa tidak puas dengan bonus yang 
diberikan. Lalu, hanya 12,55% responden yang mendapat tambahan bonus karena 
loyalitas kepada perusahaan. Menurut data yang didapat, hanya 14,10% responden 
yang menerima bonus sebanyak dua kali dan sebanyak 73,28% responden 
menyatakan hanya mendapat bonus satu kali dalam 12 bulan (Ali, 2016). 
Selain kompensasi yang diterima dapat lebih besar, semakin besar peluang 
untuk berkembang juga menjadi salah satu faktor yang dapat memotivasi dan 
mendorong karyawan untuk tetap tinggal dengan organisasi mereka saat ini. 
Menurut artikel yang diambil dari Tech in Asia, salah satu alasan mengapa 
karyawan terbaik mengundurkan diri adalah situasi yang stagnan. Seorang pekerja 
(baik itu di perusahaan besar maupun startup) cenderung tidak ingin terjebak 
dalam pekerjaan yang membosankan selama bertahun-tahun. Berdasarkan survei 
yang dirilis oleh Glassdoor, pekerja yang terus-menerus berada dalam kondisi 
stagnan umumnya akan meninggalkan pekerjaan mereka untuk mencari hal baru 
di luar perusahaan. Cara yang bisa ditempuh perusahaan untuk menghindar dari 
situasi stagnan adalah menciptakan jenjang karir yang jelas, agar karyawan bisa 
melihat ke mana arah mereka di masa yang akan datang (Maulana, 2017). 
Menurut riset yang dikutip dari The Daily Mail, hal yang membuat 
karyawan bertahan dengan pekerjaan mereka adalah dikarenakan mereka terlalu 
melekat dengan pekerjaan dan bos mereka memanfaatkan situasi tersebut untuk 
membuat mereka tetap bertahan. Dari sudut pandang karyawan, tunjangan yang 
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mereka dapatkan dan peran mereka dalam organisasi lebih menjadi hal yang 
utama dibandingkan dengan kebahagiaan mereka sendiri. Mereka juga lebih 
mementingkan kepentingan kelompok, dalam hal ini perusahaan, dibandingkan 
dengan kepentingan mereka sendiri. Selain hal tersebut, terdapat beberapa hal lain 
yang menjadi alasan mengapa mereka memutuskan untuk tetap bertahan. Lokasi 
kantor, status pekerjaan pasangan, status hubungan, tunjangan yang diberikan, dan 
relasi dengan rekan kerja juga menjadi beberapa alasan mengapa mereka tetap 
bertahan (PortalHR, 2016). 
Menurut Dr. Oscar Holmes IV, seorang asisten professor di Rutgers 
School of Business-Camden, alasan-alasan tersebut menjadi alasan terkuat yang 
menentukan komitmen seseorang terhadap organisasi. Istilah melekat pada 
pekerjaan (job embeddedness) diartikan sebagai suatu kondisi dimana seorang 
karyawan tidak akan melepaskan pekerjaannya meskipun lingkungan kerjanya 
buruk. Karyawan yang lebih mementingkan kepentingan organisasi dibandingkan 
dirinya sendiri juga termasuk dalam kategori ini (PortalHR, 2016). 
Beberapa studi empiris telah meneliti hubungan antara organizational 
embeddedness dan perilaku turnover, termasuk penarikan dan niat yang 
sebenarnya (Dechawatanapaisal, 2017). Hasil survei PricewaterhouseCoopers 
(PwC) Indonesia terhadap industri perbankan di Indonesia menunjukkan keluar-
masuk karyawan (turnover) di sektor ini mencapai 15%. Survei yang dilakukan 
PwC Indonesia tersebut menunjukkan SDM di industri perbankan sering 
berpindah-pindah perusahaan. Sebanyak 54% responden pindah untuk tunjangan 
yang lebih baik. Sementara 37% responden menyatakan mencari tempat kerja lain 
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untuk peningkatan karir. Hasil riset tersebut juga menunjukkan sebanyak 4% 
responden berpindah bank karena ingin tantangan dan 4% lainnya berpindah 
kantor karena tidak puas dengan gaya kepemimpinan atasannya. Survei tersebut 
dilakukan dari bulan Januari hingga bulan Februari 2014 (Helen, 2014). 
Quality of Work Life (QWL) sebagai strategi manajemen sumber daya 
manusia telah mendapatkan minat dan kepentingan yang meningkat dalam 
organisasi saat ini (Dechawatanapaisal, 2017). Hal ini adalah proses dimana 
organisasi menyadari tanggung jawab mereka untuk menyediakan dan 
menumbuhkan kondisi kerja dimana karyawan menemukan kekaguman dan 
keinginan mereka (Efraty, Sirgy, dan Clairborne, 1991 dalam Dechawatanapaisal, 
2017). QWL yang sangat memuaskan penting bagi organisasi untuk terus 
menarik, memotivasi, dan mempertahankan karyawan mereka 
(Dechawatanapaisal, 2017). QWL juga berperan sebagai kekuatan dukungan 
kontekstual dimana sumber daya dikumpulkan dan dioptimalkan dalam bentuk 
organizational embeddedness (Halbesleben, 2006 dalam Dechawatanapaisal, 
2017). 
Salah satu aspek yang dapat berkontribusi untuk meningkatkan 
organizational embeddedness adalah kompensasi. Menurut Dessler (2015) 
kompensasi mencakup semua bentuk bayaran atau rewards yang dibayarkan 
kepada karyawan dan timbul dari pekerjaan mereka. Kompensasi memiliki dua 
komponen, yaitu direct financial payments dan indirect financial payments. 
Sistem kompensasi secara tradisional dirancang untuk menarik, mempertahankan 
karyawan, dan memotivasi mereka untuk meningkatkan usaha dan output mereka 
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terhadap pencapaian tujuan organisasi (Bergmann dan Scarpello, 2002 dalam 
Phillips dan Fox, 2003).  
Berdasarkan hasil in-depth interview peneliti dengan karyawan yang 
bekerja di PT. XYZ, yaitu sebanyak enam dari tujuh karyawan dari divisi yang 
berbeda (DCCMOP and RM (Delivery Channel Cash Management Operation 
Procedure and Risk Management), Central Processing Centre, dan Business 
Banking) mengatakan bahwa kompensasi yang mereka terima kurang sesuai 
dengan peran dan tanggung jawab mereka dalam perusahaan jika dibandingkan 
dengan kompensasi di perusahaan lain. Sebanyak enam dari tujuh karyawan juga 
merasa bahwa tanggung jawab dan kontribusi yang mereka berikan kepada 
perusahaan sudah cukup besar, namun di satu sisi mereka merasa bahwa 
perusahaan masih kurang adil dalam memberikan kompensasi terutama dalam hal 
gaji. Karyawan merasa gaji yang mereka terima kurang sesuai dengan tanggung 
jawabnya di perusahaan. Walaupun gaji yang mereka peroleh sebenarnya sudah 
diatas UMR (Upah Minimum Regional), namun karyawan masih menginginkan 
kenaikan gaji yang lebih dari apa yang sudah mereka peroleh saat ini. 
Tidak hanya kompensasi saja, tetapi career opportunities juga merupakan 
aspek yang dapat berkontribusi untuk meningkatkan organizational 
embeddedness. Career opportunity berhubungan dengan feedback yang diterima 
oleh karyawan mengenai pertumbuhan karir mereka dan mencerminkan persepsi 




Berdasarkan hasil in-depth interview peneliti dengan tujuh karyawan di 
PT. XYZ dimana sebanyak lima dari tujuh karyawan mengungkapkan bahwa 
mereka merasa tidak berkembang dan cukup sulit bagi mereka untuk dapat naik 
jabatan atau posisi di perusahaan tersebut. Apalagi rata-rata karyawan yang 
peneliti interview sudah bekerja di PT. XYZ lebih dari 5 tahun yang artinya 
seharusnya mereka bisa merasakan ada banyak kesempatan bagi mereka untuk 
bisa dipromosikan dan maju di perusahaan. 
Kedua aspek yang telah dijabarkan diatas merupakan aspek-aspek yang 
dapat membuat karyawan merasakan adanya ikatan kuat (embedded) antara 
dirinya dengan perusahaan atau organisasi. Hal itu biasa disebut dengan 
organizational embeddedness. Definisi dari organizational embeddedness adalah 
kumpulan kekuatan yang mempengaruhi retensi karyawan (Mitchell, Holtom, 
Lee, Sablynski, dan Erez, 2001 dalam Dechawatanapaisal, 2017). Individu dengan 
tingkat ikatan yang lebih tinggi mengembangkan lebih banyak rasa kewajiban di 
dalam perusahaan dan merasa lebih kesulitan untuk meninggalkan organisasi 
mereka (Hom, Tsui, Wu, Lee, Zhang, Fu, dan Li, 2009 dalam Dechawatanapaisal, 
2017). Berdasarkan hasil in-depth interview peneliti dengan tujuh karyawan yang 
ada di PT. XYZ, yaitu sebanyak empat dari tujuh karyawan menyatakan bahwa 
mereka kurang merasa terikat atau dengan kata lain mereka kurang merasa adanya 
ikatan yang kuat antara dirinya dengan perusahaan. Mereka juga merasa kurang 
menjadi bagian dari perusahaan sehingga merasa mudah bagi mereka untuk 
meninggalkan perusahaan.  
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Karyawan yang memiliki pandangan atau persepsi mengenai Quality of 
Work Life (QWL) yang lebih tinggi adalah mereka yang termotivasi di tempat 
kerja, cenderung menunjukkan rasa memiliki yang kuat terhadap organisasi 
mereka, menampilkan kinerja yang baik di tempat kerja, mengabdikan diri pada 
pekerjaan dan organisasi mereka, dan yang terpenting melaporkan tingkat 
turnover yang rendah dan keterasingan pribadi yang rendah (Efraty et al., 1991; 
Sirgy, Efraty, Siegel, dan Lee, 2001 dalam Dechawatanapaisal, 2017).  
Turnover intention mengacu pada kesediaan dan kesadaran individu untuk 
meninggalkan organisasi (Griffeth, Hom, dan Gaertner, 2000 dalam Lu, Tu, Li, 
Ho, 2016). Turnover intention dapat dilihat sebagai indikator dari affective 
commitment karyawan terhadap sebuah organisasi (Jaros, 1997 dalam Jordan dan 
Troth, 2011) dan job embeddedness mereka (Mitchell et al., 2001 dalam Jordan 
dan Troth, 2011). Karyawan yang tidak berkomitmen dan tidak memiliki ikatan 
kuat (embedded) dalam pekerjaan biasanya mereka lebih cenderung untuk 
meninggalkan perusahaan (Jordan dan Troth, 2011). 
Berdasarkan data pada laporan keuangan tahunan bank, jumlah pegawai 
bank pada 2017 setahun penuh mengalami penurunan jika dibandingkan periode 
2016 dimana PT. XYZ juga mengalami penurunan jumlah pegawai. Pada tahun 
2017 berdasarkan laporan keuangan unaudited, jumlah pegawai PT. XYZ tercatat 
6.727 orang, turun 181 orang dibandingkan tahun 2016 sebanyak 6.908. Jumlah 
ini juga turun 513 orang dibandingkan dengan periode 2015 sebanyak 7.421 orang 
(Laucereno, 2018).  
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PT. XYZ sendiri telah melakukan salah satu survey online untuk 
mengukur seberapa besar turnover intention yang dimiliki oleh karyawan PT. 
XYZ itu sendiri. Survey tersebut bernama “Employee Engagement Survey” yang 
dilakukan setiap setahun sekali. Dari hasil survey tersebut, maka perusahaan dapat 
mengetahui berapa banyak karyawan yang sudah memiliki niat untuk keluar dari 
perusahaan sehingga perusahaan dapat segera mengantisipasinya sebelum 
karyawan tersebut benar-benar memutuskan untuk keluar dari perusahaan. 
Sumber : Data Perusahaan 
Gambar 1.4 Data Turnover karyawan PT. XYZ pada tahun 2013 hingga 2016 
 
Berdasarkan diagram batang diatas, angka turnover di akhir tahun 2013 
berada pada kisaran 2%. Pada tahun 2014, angka turnover tidak bisa peneliti 
peroleh dikarenakan data tidak tecantum dalam data perusahaan PT. XYZ. 
Sementara itu, pada tahun 2015 tingkat turnover karyawan berada pada angka 
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(Data Perusahaan). Namun, batas toleransi angka turnover rate di PT. XYZ itu 
sendiri adalah sebesar 10% sehingga dapat disimpulkan bahwa apabila angka 
turnover rate di PT. XYZ telah melebihi 10%, maka tingkat turnover rate telah 
dianggap tinggi. 







Sumber : Data Perusahaan 
Tabel diatas memberikan informasi mengenai tingkat turnover karyawan 
yang ada di PT. XYZ pada tahun 2017 serta perbandingannya dengan tahun 
sebelumnya yaitu tahun 2016. Tabel diatas menunjukkan bahwa turnover rate di 
tahun 2016 sebesar 9,01% sedangkan turnover rate di tahun 2017 turun menjadi 
8,73%. Tetapi, jumlah karyawan di tahun 2017 pun menurun jika dibandingkan 
dengan tahun 2016, yaitu dari 7.569 karyawan menjadi 6.081 karyawan (Data 
Perusahaan). Berdasarkan hasil in-depth interview peneliti dengan tujuh karyawan 
di PT. XYZ, sebanyak lima dari tujuh karyawan menyatakan bahwa mereka 
sering berpikir atau berniat untuk keluar dari perusahaan. Selain itu, ditambah 




Jumlah Karyawan 6.081 7.569 
Turnover Rate 8,73% 9,01% 
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juga beberapa diantara mereka memiliki rencana untuk mencari pekerjaan yang 
baru jika memang terdapat kesempatan. Hal tersebut mereka ungkapkan 
dikarenakan gaji yang kurang sesuai dengan tanggung jawab mereka dan juga 
karir yang cenderung stagnan (sulit untuk naik posisi atau jabatan). 
Menurut artikel yang berjudul “The Ideal Turnover Rate”, poor-
performance turnover harus setidaknya 10% (Sullivan). Namun, menurut artikel 
“A Low Turnover Rate Could Mean That You Have Ugly Employees” bahwa 
besaran turnover rate sangat relatif sehingga sulit untuk mengatakan apakah 
turnover rate yang dimiliki oleh suatu perusahaan "terlalu tinggi" atau "terlalu 
rendah." (Sullivan, 2011). 
Berdasarkan fenomena dan permasalahan yang terdapat di PT. XYZ, maka 
peneliti terdorong untuk melakukan penelitian dengan judul “Analisa Pengaruh 
Compensation dan Career Opportunities terhadap Organizational 
Embeddedness serta Implikasinya terhadap Turnover Intention; Telaah pada 
Karyawan PT. XYZ di area DKI Jakarta”. 
1.2 Rumusan Masalah dan Pertanyaan Penelitian  
Berdasarkan uraian latar belakang dan fenomena di atas, peneliti 
merumuskan permasalahan yang diangkat dalam penelitian ini, sebagai berikut :  
1. Apakah compensation berpengaruh positif terhadap organizational 
embeddedness pada karyawan PT. XYZ di area DKI Jakarta? 
2. Apakah career opportunities berpengaruh positif terhadap organizational 
embeddedness pada karyawan PT. XYZ di area DKI Jakarta? 
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3. Apakah organizational embeddedness berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention pada karyawan PT. XYZ di area DKI Jakarta? 
1.3 Tujuan Penelitian  
Berdasarkan rumusan masalah yang sudah dirumuskan di atas, maka 
tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh compensation terhadap 
organizational embeddedness pada karyawan PT. XYZ di area DKI 
Jakarta. 
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh career opportunities 
terhadap organizational embeddedness pada karyawan PT. XYZ di area 
DKI Jakarta. 
3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh organizational 
embeddedness terhadap turnover intention pada karyawan PT. XYZ di 
area DKI Jakarta. 
1.4 Manfaat Penelitian 
1.4.1 Manfaat Akademis  
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan ilmu, pengetahuan, dan 
informasi-informasi baru kepada para pembaca dalam memahami pengaruh 
compensation dan career opportunities terhadap organizational embeddedness 
dan turnover intention pada karyawan di suatu perusahaan. 
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1.4.2 Manfaat Praktis  
 
Penelitian ini memiliki manfaat praktis untuk memberikan gambaran, 
pandangan, informasi, dan saran yang berguna bagi perusahaan, yaitu pada 
karyawan PT. XYZ di area DKI Jakarta untuk lebih memperhatikan compensation 
dan career opportunities para karyawan agar mereka dapat bekerja secara lebih 
efektif, maksimal, dan juga menciptakan rasa ikatan kuat (embedded) antara 
dirinya dengan perusahaan, serta meminimalkan niat karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan. Selain itu, diharapkan penelitian ini dapat memberikan 
manfaat bagi peneliti lain sebagai bahan acuan atau referensi dalam membuat 
penelitian yang serupa atau sejenis. 
1.5 Batasan Masalah  
Batasan masalah yang diambil dari penelitian ini antara lain :  
1. Sampel penelitian yang diambil adalah karyawan tetap yang bekerja di PT. 
XYZ di area DKI Jakarta. Peneliti memilih area DKI Jakarta, karena 
karyawan PT. XYZ paling banyak berada di DKI Jakarta. 
2. Penelitian ini lebih berfokus pada Direct Financial Compensation dan 
Career Opportunities, serta pengaruhnya terhadap Organizational 
Embeddedness dan implikasinya terhadap Turnover Intention. 
3. Penelitian ini juga berfokus pada karyawan tetap yang bekerja di PT. XYZ 
di area DKI Jakarta dan telah bekerja selama minimal satu tahun, karena 
karyawan tetap yang telah bekerja setidaknya satu tahun biasanya sudah 
menerima atau mendapatkan kompensasi secara penuh dari perusahaan 
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dibandingkan dengan karyawan yang masa kerjanya masih dibawah satu 
tahun. 
4. Teknik analisis dalam pengujian penelitian ini dengan menggunakan 
program AMOS versi 22.  
1.6 Sistematika Penelitian 
Untuk memahami lebih jelas mengenai laporan skripsi ini, maka materi-
materi yang tertera dikelompokkan menjadi beberapa sub bab dengan sistematika 
penyampaian sebagai berikut : 
BAB 1 Pendahuluan  
Bab ini berisikan latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, batasan penelitian, dan sistematika penelitian. 
BAB II Landasan Teori  
Pada bab ini berisi tentang teori-teori yang peneliti gunakan sebagai 
landasan teori dalam penelitian, pengembangan hipotesis penelitian, model dan 
hipotesis penelitian, serta penelitian terdahulu. 
BAB III Metodologi Penelitian  
Bab ini membahas tentang gambaran umum objek yang akan diteliti yaitu 
PT. XYZ, metode penelitian yang digunakan dalam penelitian, ruang lingkup 
penelitian, populasi dan sampel penelitian, teknik sampling yang digunakan, skala 
pengukuran likert, teknik pengumpulan data, tabel operasionalisasi variabel, dan 
teknik pengolahan analisis data. 
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BAB IV Analisis dan Pembahasan  
Bab ini berisikan tentang keseluruhan analisis dan pembahasan dari hasil 
penelitian, yakni hasil analisa deskriptif, uji validitas dan uji reliabilitas pada 
Main-Test maupun Pre-Test, uji hipotesis, interpretasi hasil penelitian, dan 
implikasi manajerial.  
BAB V Kesimpulan dan Saran  
Bab ini berisi tentang kesimpulan dari penelitian dan saran untuk 















Menurut Kinicki dan Williams (2016) manajemen didefinisikan sebagai 
pengejaran atau pencarian tujuan organisasi secara efisien dan efektif dengan 
mengintegrasikan pekerjaan orang melalui perencanaan, pengorganisasian, 
memimpin, dan pengendalian sumber daya organisasi. Kata efisien dan 
efektif pada dasarnya berarti melakukan sesuatu dengan benar. 
Menurut Dessler (2015) managing melibatkan lima fungsi, yaitu 
planning, organizing, staffing, leading, dan controlling. Secara total, fungsi 
ini mewakili proses manajemen. Kegiatan spesifik yang terlibat dalam setiap 
fungsi meliputi : 
1. Planning 
Menetapkan tujuan dan standar, mengembangkan peraturan dan 
prosedur, menyusun rencana dan peramalan. 
2. Organizing  
Memberi masing-masing bawahan tugas tertentu, membentuk 
departemen, mendelegasikan wewenang kepada bawahan, 
membentuk saluran wewenang dan komunikasi, 
mengkoordinasikan pekerjaan bawahan. 
3. Staffing  
Menentukan jenis orang yang harus dipekerjakan, merekrut calon 
karyawan, memilih karyawan, melatih dan mengembangkan 
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karyawan, menetapkan standar kinerja, mengevaluasi kinerja, 
menasihati karyawan, memberi kompensasi kepada karyawan. 
4. Leading  
Membuat orang lain menyelesaikan pekerjaan, mempertahankan 
moral, memotivasi bawahan. 
5. Controlling  
Menetapkan standar seperti kuota penjualan, standar mutu atau 
tingkat produksi, memeriksa untuk melihat bagaimana kinerja 
aktual dibandingkan dengan standar saat ini, mengambil tindakan 
korektif sesuai kebutuhan. 
Sedangkan Bateman & Snell (2007) mengungkapkan bahwa manajemen 
yaitu proses bekerja bersama orang-orang dan sumber daya untuk mencapai 
tujuan organisasi.  
2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menurut Dessler (2015) manajemen sumber daya manusia adalah proses 
memperoleh, melatih, menilai, dan memberi kompensasi kepada karyawan, 
dan memperhatikan hubungan kerja, kesehatan dan keselamatan kerja, dan 
keadilan mereka.  
Fungsi manajemen sumber daya manusia, yaitu : 
1. Melakukan pekerjaan analisis (menentukan sifat pekerjaan masing-masing 
karyawan). 
2. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut calon karyawan. 
3. Memilih calon karyawan. 
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4. Orientasi dan pelatihan karyawan baru. 
5. Mengelola upah dan gaji (kompensasi karyawan). 
6. Memberikan insentif dan benefit. 
7. Menilai kinerja. 
8. Berkomunikasi (wawancara, konseling, pendisiplinan). 
9. Pelatihan karyawan dan mengembangkan manajer. 
10. Membangun komitmen karyawan.  
Menurut Kinicki dan Williams (2016) manajemen sumber daya manusia 
terdiri dari kegiatan yang dilakukan manajer untuk merencanakan untuk 
menarik, mengembangkan, dan mempertahankan tenaga kerja yang efektif. 
Menurut Schermerhorn (2010) mendefinisikan manajemen sumber daya 
manusia sebagai proses menarik, mengembangkan, dan mempertahankan 
tenaga kerja yang berkualitas tinggi. 
2.3 Rewards 
Menurut Byars dan Rue (2008) organizational rewards mencakup semua 
jenis penghargaan, baik secara intrinsik maupun ekstrinsik, yang diterima sebagai 
hasil dari pekerjaan oleh organisasi. Intrinsic rewards adalah penghargaan internal 
kepada individu dan biasanya berasal dari keterlibatan dalam kegiatan tertentu. 
Sedangkan extrinsic rewards adalah penghargaan yang dikendalikan dan 
didistribusikan langsung oleh organisasi dan bersifat nyata. 
Kinicki dan Williams (2016) mengatakan bahwa rewards (serta motivasi 
itu sendiri) memiliki dua jenis, yaitu ekstrinsik dan intrinsik. Manajer dapat 
menggunakan keduanya untuk mendorong kinerja kerja yang lebih baik. 
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1. Extrinsic rewards (kepuasan dalam imbalan yang diberikan orang lain) 
Merupakan sebuah penghargaan atau hadiah, seperti uang, dimana 
seseorang menerimanya dari orang lain untuk melakukan tugas tertentu. 
Imbalan tersebut muncul dari hasil menyenangkan orang lain. 
2. Intrinsic rewards (kepuasan dalam melakukan tugas itu sendiri) 
Merupakan sebuah kepuasan, seperti perasaan akan pencapaian tertentu 
dimana seseorang menerima dari melakukan hal itu sendiri. Imbalan 
tersebut muncul dari hasil menyenangkan diri sendiri. 
2.3.1 Compensation 
Menurut Byars dan Rue (2008) compensation adalah semua penghargaan 
ekstrinsik (extrinsic rewards) yang diterima oleh karyawan sebagai imbalan 
atas pekerjaan mereka. 
Menurut Dessler (2015) kompensasi mencakup semua bentuk bayaran 
atau rewards yang dibayarkan kepada karyawan dan timbul dari pekerjaan 
mereka. Kompensasi memiliki dua komponen, yaitu direct financial 
payments (upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus) dan indirect financial 
payments (keuntungan finansial, seperti asuransi dan liburan yang dibayarkan 
oleh perusahaan). 
Jackson, Schuler, dan Werner (2009) mengatakan bahwa total 
kompensasi mengacu pada penghargaan moneter dan non moneter yang 
ditawarkan kepada karyawan. Hal ini mencakup penghargaan emosional yang 
dialami dari bekerja dalam sebuah organisasi dengan budaya perusahaan yang 
 24 
menyenangkan, semua bentuk pembayaran keuangan, dan berbagai manfaat 
bagi karyawan.  
Sebuah filosofi kompensasi perusahaan harus dikaitkan dengan tujuan 
strategisnya, tiga diantaranya sangat relevan dengan total kompensasi, yaitu :  
1. Menarik, memotivasi, dan mempertahankan bakat yang dibutuhkan untuk 
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. 
2. Memusatkan energi karyawan untuk menerapkan strategi persaingan 
khusus organisasi. 
3. Meningkatkan produktivitas. 
Sedangkan Noe, Hollenbeck, Gerhart, dan Wright (2008) menyatakan 
bahwa selain pekerjaan menarik, gaji dan benefit adalah insentif terpenting 
yang dapat ditawarkan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai imbalan 
atas produktivitas, kualitas, dan layanan pelanggan. Selain itu, gaji dan 
benefit digunakan untuk menghargai keanggotaan karyawan di perusahaan 
dan menarik karyawan baru. Pengaruh positif dari desain kerja baru, 
teknologi baru, dan pergerakan kualitas pada produktivitas dapat rusak jika 
karyawan tidak puas dengan tingkat gaji dan tunjangan atau percaya bahwa 
gaji dan tunjangan tidak terdistribusi secara adil. 
2.3.1.1 Tipe-Tipe Compensation 
Menurut Byars dan Rue (2008) compensation adalah semua penghargaan 
ekstrinsik (extrinsic rewards) yang diterima karyawan sebagai imbalan atas 
pekerjaan mereka yang dikomposisikan untuk : 
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1. Base Wages and Salaries  
Gaji per jam, mingguan, atau bulanan yang diterima karyawan 
sebagai imbalan atas pekerjaan mereka. Dalam banyak situasi, base wages 
or salaries merupakan bagian terbesar dari total kompensasi karyawan. 
Base wages and salaries membentuk fondasi bagi sebagian besar persepsi 
karyawan tentang keadilan atau kesetaraan dari sistem pembayaran. Jika 
karyawan tidak merasa bahwa mereka dibayar dengan adil, banyak 
kemungkinan efek negatif (seperti keterlambatan, ketidakhadiran, 
turnover, pemogokan, dan lain-lain) dapat terjadi. Selain itu, sistem base 
wages and salary sering mencerminkan suasana seluruh organisasi. 
Tujuan utama dari sistem base wages and salary adalah untuk membentuk 
struktur kompensasi karyawan yang adil tergantung pada pekerjaan dan 
tingkat kinerja dalam pekerjaan mereka. 
2. Incentives Pay Systems 
Incentive pay plans berupaya untuk menghubungkan pembayaran 
langsung dengan kinerja atau produktivitas. Maksud dari pembayaran 
insentif adalah untuk memberikan penghargaan atas kinerja rata-rata 
secara cepat dan langsung. Meskipun kinerja yang baik dapat diberikan 
melalui struktur base wage and salary baik dengan menaikkan gaji 
seseorang dalam rentang pekerjaan atau dengan mempromosikan individu 
ke tingkat upah yang lebih tinggi, penghargaan ini sering dikenakan 
penundaan dan pembatasan lainnya. Incentive pay plans berusaha 
memperkuat hubungan performance-reward dan dengan demikian 
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memotivasi karyawan yang terkena dampaknya. Banyak jenis insentif 
dapat diberikan beberapa kali per tahun seperti bulanan atau kuartalan. 
Ada dua persyaratan dasar untuk rencana insentif yang efektif. 
Perhatian pertama adalah prosedur dan metode yang digunakan untuk 
menilai kinerja karyawan. Jika insentif harus didasarkan pada kinerja, 
karyawan harus percaya kinerja mereka dan kinerja orang lain secara 
akurat dan adil dievaluasi. Persyaratan kedua adalah bahwa insentif 
(imbalan) harus didasarkan pada kinerja. Hal ini mungkin tampak seperti 
persyaratan yang jelas, namun sering dilanggar. Karyawan harus percaya 
ada hubungan antara apa yang mereka lakukan dan apa yang mereka 
dapatkan. 
3. Benefit 
Penghargaan yang diterima karyawan karena telah menjadi anggota 
organisasi dan untuk posisi mereka di organisasi. Tidak seperti upah, gaji, 
dan insentif, benefits biasanya tidak terkait dengan kinerja karyawan. 
Liburan yang dibayarkan, asuransi kesehatan, dan rencana pensiun adalah 
contoh benefits. 
Sedangkan menurut Kinicki dan Williams (2016) compensation memiliki 
tiga bagian, antara lain : 
1. Wages or Salaries 
Gaji pokok terdiri dari upah atau gaji dasar karyawan yang dibayar 
sebagai ganti untuk melakukan pekerjaan mereka. Compensation dasar 
ditentukan oleh semua jenis faktor ekonomi, yaitu tingkat upah yang 
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berlaku dalam industri dan lokasi tertentu, apa yang dibayar oleh para 
kompetitor, apakah pekerjaan disatukan, jika pekerjaan itu penuh resiko, 
tingkat individu apa yang ada di dalam organisasi, dan seberapa banyak 
pengalaman yang karyawan miliki. 
2. Incentives 
Untuk mendorong karyawan agar lebih produktif atau menarik dan 
mempertahankan karyawan terbaik, banyak organisasi menawarkan 
insentif, seperti komisi, bonus, rencana pembagian laba, dan opsi saham. 
3. Benefits 
Atau fringe benefits, adalah tambahan bentuk kompensasi non-
moneter yang dirancang untuk memperkaya kehidupan semua karyawan 
dalam organisasi yang mana dibayarkan secara keseluruhan atau sebagian 
oleh organisasi. Contohnya, asuransi kesehatan, asuransi gigi, asuransi 
jiwa, perlindungan cacat, rencana pensiun, hari libur, akumulasi hari sakit 
dan hari libur, dan lain-lain. 
2.4 Career Opportunities 
Menurut Dessler (2015) definisi karir merupakan sebuah posisi pekerjaan 
yang dimiliki oleh seseorang selama beberapa tahun. Career opportunity 
berhubungan dengan feedback yang diterima oleh karyawan mengenai 
pertumbuhan karir mereka dan mencerminkan persepsi mereka tentang 
kecepatan promosi dan kenaikan gaji (Liu, Yang, Liu, Yang, dan Zhang, 
2015). 
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Baru-baru ini, perhatian yang berkembang telah diberikan kepada peran 
career growth opportunity dalam organisasi, karena mungkin adanya 
hubungan yang erat antara career growth opportunity, hasil individu, dan 
organisasi. Lebih tepatnya, karena karyawan memiliki career growth 
opportunity yang lebih baik dalam organisasi, ada kemungkinan mereka 
memiliki kinerja individu dan organisasi yang lebih baik (Huang, Chou, dan 
Chen, 2017). 
Career growth opportunity telah dianggap sebagai salah satu elemen 
kunci yang terkait erat dengan kepuasan kerja karyawan (Liu, et al., 2015 
dalam Huang, et al., 2017), komitmen organisasi (Nouri dan Parker, 2013 
dalam Huang, et al., 2017), voice behavior (Wang, Weng, McElroy, 
Ashkanasy, dan Lievens, 2014 dalam Huang, et al., 2017), dan turnover 
intention (Yang, Liu, Liu, dan Zhang, 2015 dalam Huang, et al., 2017). Liu, 
et al., (2015) dalam Huang, et al., (2017) mengusulkan bahwa career 
opportunities harus menjadi salah satu kunci kepuasan kerja. Yang, et al., 
(2015) dalam Huang, et al., (2017) menambahkan bahwa career growth 
opportunity dapat memprediksi secara negatif turnover intention.  
Growth opportunity mencakup hal-hal seperti peluang untuk promosi dan 
pengembangan profesional yang diberikan oleh sebuah organisasi kepada 
karyawannya. Suatu organisasi yang melakukan hal ini menawarkan 
karyawannya tidak hanya peluang untuk mendapatkan posisi yang lebih baik 
dan gaji yang lebih tinggi, tetapi juga peluang untuk mengembangkan 
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pengetahuan dan kemampuan mereka untuk membantu mencapai tujuan karir 
yang lebih luas (Nguyen, Taylor, dan Bergiel, 2017). 
2.5 Career Development 
Menurut Byars dan Rue (2008) career development adalah upaya formal 
yang terus-menerus oleh sebuah organisasi yang berfokus pada 
pengembangan dan pengayaan sumber daya manusia organisasi sesuai 
kebutuhan karyawan dan organisasi. Dari sudut pandang organisasi, 
pengembangan karir memiliki tiga tujuan utama, yaitu : 
1. Untuk memenuhi kebutuhan sumber daya manusia secara segera 
dan masa depan organisasi secara tepat waktu. 
2. Untuk lebih menginformasikan organisasi dan individu tentang 
jalur karir potensial dalam organisasi. 
3. Untuk memanfaatkan program sumber daya manusia yang ada 
semaksimal mungkin dengan mengintegrasikan kegiatan yang 
memilih, menetapkan, mengembangkan, dan mengelola karir 
individu dengan rencana organisasi. 
Sedangkan menurut Dessler (2015) mengartikan career development atau 
pengembangan karir sebagai serangkaian aktivitas seumur hidup yang 
berkontribusi pada penjelajahan, pembentukan, kesuksesan, dan pemenuhan 
karir seseorang. 
Career development didefinisikan sebagai suatu proses dimana kapasitas 
karyawan ditingkatkan melalui serangkaian pengalaman dan tugas yang dapat 
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dilakukan dalam satu atau lebih organisasi (Baruch dan Peiperl, 2000 dalam 
Villanueva, Valle, dan Bornay, 2014). 
2.5.1 Tipe - Tipe Career Development 
Byars dan Rue (2008) membagi tipe-tipe career development menjadi 
empat tipe, antara lain : 
1. Career Planning  
Proses dimana individu merumuskan tujuan karir dan 
mengembangkan sebuah rencana untuk mencapai tujuan tersebut. 
2. Career Pathing 
Sebuah teknik yang membahas secara spesifik kemajuan dari satu 
pekerjaan ke pekerjaan lainnya dalam sebuah organisasi. Hal itu dapat 
didefinisikan sebagai urutan kegiatan pengembangan yang melibatkan 
pendidikan informal dan formal, pelatihan, dan pengalaman kerja 
yang dapat membantu membuat seseorang mampu memegang 
pekerjaan yang lebih maju. 
3. Career Self-Management  
Kemampuan untuk mempertahankan perubahan yang terjadi dalam 
organisasi, industri, dan untuk mempersiapkan diri di masa depan. 
Career Self-Management juga melibatkan identifikasi dan 
memperoleh keterampilan dan kompetensi baru yang memungkinkan 




4. Career Counseling  
Kegiatan yang mengintegrasikan berbagai langkah dalam proses 
pengembangan karir. Career counseling dapat dilakukan oleh manajer 
langsung karyawan, spesialis sumber daya manusia, atau kombinasi 
keduanya. 
2.6 Organization 
Menurut Robbins & DeCenzo (2008) organization merupakan 
pengaturan sistematis atas orang-orang yang disatukan untuk mencapai tujuan 
tertentu.  
Dessler (2015) mendefinisikan sebuah organisasi terdiri dari orang-orang 
dengan peran yang ditugaskan secara formal yang bekerja sama untuk 
mencapai tujuan organisasi.  
Sedangkan Jones (2013) mengungkapkan organisasi adalah alat yang 
digunakan seseorang untuk mengkoordinasikan tindakan mereka untuk 
mendapatkan sesuatu yang mereka inginkan atau hargai, yaitu untuk 
mencapai tujuan mereka. 
2.6.1 Organizational Embeddedness 
Organizational embeddedness adalah kumpulan kekuatan yang 
mempengaruhi retensi karyawan (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, dan 
Erez, 2001 dalam Dechawatanapaisal, 2017). Hal tersebut seperti jejaring 
sosial yang menghubungkan antara orang dan organisasi. Individu dengan 
tingkat ikatan yang lebih tinggi mengembangkan lebih banyak rasa kewajiban 
dan memiliki lebih banyak kesulitan meninggalkan organisasi mereka (Hom, 
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Tsui, Wu, Lee, Zhang, Fu, dan Li, 2009 dalam Dechawatanapaisal, 2017). 
Mitchell et al., (2001) dalam Dechawatanapaisal (2017) juga mengusulkan 
bahwa kombinasi kekuatan yang membuat orang tetap dalam pekerjaan 
mereka saat ini terdiri dari fit, links, dan sacrifice. Fit adalah sejauh mana 
kemampuan individu cocok atau sesuai dengan organisasi dan lingkungan 
sekitarnya. Links mengacu pada jumlah koneksi yang dimiliki seseorang di 
tempat kerja. Sacrifice didefinisikan sebagai apa yang harus orang korbankan 
(yaitu, biaya yang dirasakan dari manfaat materi atau psikologis) jika mereka 
memutuskan untuk meninggalkan organisasinya. 
Mitchell et al., (2001) dalam Tian, Cordery, dan Gamble (2016) 
menunjukkan bahwa karyawan yang terkena lebih banyak kekuatan bertahan 
menjadi semakin embedded dalam pekerjaan mereka saat ini dan sebagai 
akibatnya kurang cenderung keluar dari organisasi secara sukarela. 
Konseptualisasi awal dari job embeddedness mencakup dua dimensi, yaitu 
organisation dan community embeddedness dengan masing-masing dimensi 
dikategorikan ke dalam tiga komponen independen, yaitu fit, sacrifice, dan 
links (Tian, et al., 2016). Organizational embeddedness berfokus pada aspek 
lingkungan organisasi yang menanamkan atau melekatkan individu, 
sedangkan community embeddedness berfokus pada aspek komunitas yang 
menanamkan atau melekatkan individu dalam pekerjaan mereka (Mitchell et 
al., 2001 dalam Tian, et al., 2016). 
Job embeddedness adalah konstruksi yang mewakili tingkat dimana 
karyawan embedded dalam pekerjaan atau organisasi mereka (Harris, 
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Wheeler dan Kacmar, 2011 dalam Erkutlu dan Chafra, 2015). Hal ini 
mempengaruhi hasil penting di luar pengaruh sikap kerja karyawan secara 
umum (Holtom & Inderrieden, 2006 dalam Erkutlu dan Chafra, 2015) seperti 
turnover intention karyawan, actual turnover, dan kinerja kerja (Lee, 
Mitchell, Sablynski, Burton, dan Holtom, 2004; Mitchell et al., 2001 dalam 
Erkutlu dan Chafra, 2015). 
Mitchell et al., (2001) dalam DiRenzo, Aten, Rosikiewicz, Barnes, 
Brown, Shapiro, dan Volkmann (2017) memperkenalkan job embeddedness 
yang mengalihkan perhatian dari mengapa orang meninggalkan organisasi 
hingga mengapa orang tetap tinggal. Job embeddedness terdiri dari 
kesesuaian antara pekerjaan seseorang dan aspek kehidupan lainnya yang 
penting, hubungan atau ikatan yang dimiliki seseorang dengan rekan kerja 
dan institusi, dan pengorbanan pribadi yang perlu dilakukan jika seseorang 
meninggalkannya atau posisinya. Semakin besar kecocokan, keterkaitan, dan 
pengorbanan yang terkait dengan posisi seseorang, semakin embedded 
seseorang dalam organisasinya. 
2.7 Turnover 
Robbins dan Coulter (2009) mengungkapkan bahwa turnover adalah 
penarikan diri secara sukarela dan tidak sukarela dari suatu organisasi. Hal itu 
itu bisa menjadi sebuah masalah, karena adanya peningkatan pada rekrutmen, 
seleksi, dan biaya pelatihan serta gangguan kerja. 
Turnover adalah peristiwa yang tidak diinginkan dalam proses 
manajemen organisasi, karena kehilangan karyawan yang tidak dikelola 
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mengganggu komunitas organisasi dan mengurangi moral atau semangat keja 
bagi mereka yang tinggal (Mobley, 1982 dalam Dechawatanapaisal, 2017). 
Turnover karyawan dapat dikategorikan menjadi turnover sukarela dan 
tidak sukarela. Turnover sukarela terjadi ketika karyawan memutuskan untuk 
berhenti bekerja dengan organisasi mereka dan mengundurkan diri, 
sedangkan turnover tidak sukarela mengacu pada organisasi yang memilih 
untuk memecat karyawan (Abbasi dan Hollman, 2000 dalam Harhara, Singh, 
dan Hussain, 2015). Turnover juga dapat dikategorikan sebagai disfungsional 
(dimana organisasi gagal untuk mempertahankan karyawan yang unggul atau 
berbintang) atau fungsional (dimana organisasi melepaskan atau menurunkan 
kinerja buruk) (Boudreau dan Berger, 1985; Jackofsky, 1984; Trevor, 
Gerhart, dan Boudreau, 1997 dalam Harhara, et al., 2015).  
Kata turnover dikaitkan dengan arus masuk dan keluarnya karyawan 
suatu perusahaan dan dianggap sebagai salah satu fenomena organisasi yang 
paling penting, karena mewajibkan para manajer untuk memberikan hak 
untuk menganalisis, memahami, dan mengelola konsekuensinya (Luz, Paula, 
dan Oliveira, 2018). Phillips dan Connell (2003) dalam Luz, et al., (2018) 
mendefinisikan rencana pembentukan turnover suatu perusahaan sebagai 
kebalikan dari retensinya. 
2.7.1 Turnover Intention 
Turnover intentions didefinisikan sebagai pikiran yang terlintas oleh 
karyawan dimana karyawan secara sukarela untuk meninggalkan organisasi 
mereka atau berhenti dari pekerjaan mereka (Watrous, Huffman, dan 
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Pritchard, 2006 dalam Harhara, et al., 2015). Saat ini, turnover intention 
ditafsirkan sebagai ukuran untuk memahami turnover sebelum karyawan 
benar-benar berhenti atau meninggalkan organisasi. Mereka memberikan 
organisasi kesempatan atau peluang berharga untuk bertindak sebelum 
karyawan benar-benar meninggalkan organisasi (Harris, Kacmar, dan Witt, 
2005 dalam Harhara, et al., 2015).  
Turnover intention dapat dilihat sebagai indikator dari affective 
commitment karyawan terhadap sebuah organisasi (Jaros, 1997 dalam Jordan 
dan Troth, 2011) dan job embeddedness mereka (Mitchell et al., 2001 dalam 
Jordan dan Troth, 2011). Karyawan yang tidak berkomitmen dan tidak 
memiliki ikatan kuat (embedded) dalam pekerjaan biasanya mereka lebih 
cenderung untuk meninggalkan perusahaan (Jordan dan Troth, 2011). 
Turnover intention mengacu pada kemungkinan bahwa seorang 
karyawan bersedia meninggalkan organisasi dalam waktu mendatang  El i, 
 i  tap i, dan Ert rk,    7 dalam  in dan  iu,    7   Telah diakui bahwa 
etika kerja yang dirasakan oleh karyawan secara signifikan mempengaruhi 
turnover intention mereka (misalnya Jung, Namkung, dan Yoon, 2010 dalam 
Lin dan Liu, 2017).  
Employee turnover mengacu pada penghentian kontrak resmi dan 
psikologis antara karyawan dan organisasi (Krausz, 2002; Macdonald, 1999 
dalam Memon, Salleh, dan Baharom, 2016). Ada dua jenis utama perputaran 
karyawan, yaitu involuntary dan voluntary. Involuntary turnover diresmikan 
oleh organisasi untuk mengakhiri hubungan dengan seorang karyawan, 
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sedangkan voluntary turnover diresmikan oleh karyawan itu sendiri (Cao, 
Chen, dan Song, 2013; Price, 1977 dalam Memon, et al., 2016). Dalam 
literatur akademik, turnover intention umumnya digunakan sebagai ukuran 
antisipasi workplace turnover (Bigliardi, Petroni, dan Dormio, 2005 dalam 
Memon, et al., 2016). Niat untuk pergi, niat untuk berhenti, dan keinginan 
berpindah sering digunakan secara bergantian. Meskipun turnover intention 
tidak selalu sama dengan actual employee turnover, turnover intention adalah 

















2.8 Model dan Hipotesis Penelitian 
2.8.1 Model Penelitian 
Dalam penelitian ini, peneliti merujuk kepada model penelitian yang 
merupakan hasil modifikasi dari jurnal Decha Dechawatanapaisal (2017) yang 
berjudul "The mediating role of organizational embeddedness on the relationship 
between quality of work life and turnover: Perspectives from healthcare 
professionals" dimana terdapat tiga variabel independen lainnya yang peneliti 
hilangkan, yaitu work life balance, job characteristics, dan supervisor behavior. 
Sumber : International Journal of Manpower, 2017 
Gambar 2.1 Model Penelitian 
2.8.2 Hipotesis Penelitian 
H1. Compensation berpengaruh positif terhadap Organizational Embeddedness. 
H2. Career Opportunities berpengaruh positif terhadap Organizational 
Embeddedness. 
H3. Organizational embeddedness berpengaruh negatif terhadap Turnover 
Intention. 
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2.9 Pengembangan Hipotesis Penelitian 
2.9.1 Pengaruh Compensation terhadap Organizational Embeddedness 
Baik itu penghargaan berwujud (misalnya, gaji dan fringe benefits) 
maupun tidak berwujud (misalnya, pengakuan) yang diberikan oleh organisasi 
harus secara positif mempengaruhi job embeddedness karyawan, terutama dalam 
hal pengorbanan pribadi yang perlu dilakukan jika karyawan meninggalkan 
perusahaan atau posisinya. Semakin banyak penghargaan yang diterima seorang 
karyawan dari organisasi, semakin besar pengorbanan potensial yang akan ia 
lakukan dengan berhenti. Tentu saja jika karyawan dapat menemukan pekerjaan 
dengan imbalan yang lebih baik di organisasi lain, maka ia tidak akan merasakan 
kerugian tersebut. Tetapi sampai karyawan tersebut benar-benar bergabung 
dengan perusahaan baru, mereka akan membuat asumsi bahwa imbalannya akan 
benar-benar lebih tinggi daripada yang ditawarkan oleh pemberi kerja saat ini 
(Nguyen, et al., 2017). 
Dengan kata lain, pengorbanan dari penghargaan yang bagus adalah 
kemungkinan yang sangat nyata. Sebaliknya, jika karyawan tidak memiliki 
alternatif yang lebih baik, maka dia pasti membuat pengorbanan. Argumen ini 
konsisten dengan hasil dari penelitian sebelumnya (Arthur, 1994; misalnya, 
Griffeth, Hom, dan Gaertner, 2000; Appelbaum, Berg, dan Kalleberg, 2000 dalam 
Nguyen, et al., 2017) dimana imbalan organisasi telah ditunjukkan untuk 
meningkatkan keterikatan karyawan terhadap organisasi dan karena itu 
melekatkan mereka lebih dalam ke pekerjaan mereka. 
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Pengaruh penghargaan kemungkinan besar terkait dengan dimensi 
sacrifice dari konstruksi job embeddedness. Lagi pula, semakin banyak 
penghargaan (baik yang berwujud seperti gaji, dan yang tidak berwujud seperti 
pengakuan) yang diterima karyawan dari organisasi, semakin besar potensi 
kerugian atau pengorbanan yang akan mereka alami dengan berhenti. Oleh karena 
itu, job embeddedness mempromosikan kinerja pekerjaan karena sumber daya 
yang berpengaruh (fit dan links) memungkinkan karyawan untuk memenuhi 
tanggung jawab pekerjaan secara lebih efisien dan efektif. Bahkan jika karyawan 
pindah ke organisasi yang menawarkan gaji lebih tinggi, tidak ada jaminan yang 
sama bahwa penghargaan tidak berwujud, seperti pujian dan pengakuan akan 
diberikan. Jadi, karena potensi kerugian dan pengorbanan ini, karyawan harus 
lebih mungkin untuk tinggal dengan organisasinya saat ini (Nguyen, et al., 2017). 
2.9.2 Pengaruh Career Opportunities terhadap Organizational Embeddedness 
Growth opportunity mencakup hal-hal seperti peluang untuk promosi dan 
pengembangan profesional yang diberikan oleh organisasi kepada karyawannya. 
Suatu organisasi yang melakukan hal ini menawarkan karyawannya tidak hanya 
peluang untuk mendapatkan posisi yang lebih baik dan gaji yang lebih tinggi, 
tetapi juga peluang untuk mengembangkan pengetahuan dan kemampuan mereka 
untuk membantu mencapai tujuan karir yang lebih luas. Jadi, seorang karyawan 
yang memilih untuk meninggalkan organisasi semacam itu akan mengorbankan 
baik itu peluang jangka menengah (misalnya, promosi) dan jangka panjang 
(misalnya, peningkatan karir) (Nguyen, et al., 2017). 
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Jika asumsi bahwa sebagian besar individu ingin memperbaiki pekerjaan 
dan situasi karir mereka adalah benar, maka mereka yang memilih untuk tetap 
dengan perusahaan yang memberikan growth opportunity cenderung mengalami 
rasa fit yang kuat. Teori Conservation of Resources (COR) mengungkapkan 
gagasan bahwa individu berusaha untuk mendapatkan, melindungi, dan 
mempertahankan sumber daya yang dianggap bernilai. Ajaran COR menyediakan 
landasan praktis untuk memperjelas bagaimana job embeddedness mempengaruhi 
karyawan untuk tinggal dan hasil kerja lainnya karena fit, link, dan sacrifice (Lee 
et al., 2004; Kiaszad, Holtom, Hom, dan Newman, 2015 dalam Nguyen, et al., 
2017). Oleh karena itu, ada kemungkinan bahwa growth opportunity akan 
berhubungan secara positif dengan komponen sacrifice dan fit dari job 
embeddedness (Nguyen, et al., 2017). 
Growth opportunity ditemukan secara langsung mempengaruhi job 
embeddedness. Karyawan akan lebih melekat (embedded) pada pekerjaan mereka 
jika organisasi memberi mereka kesempatan untuk promosi dan pengembangan. 
Penjelasan untuk hubungan ini mungkin terletak pada komponen fit dari job 
embeddedness. Peluang yang disediakan oleh perusahaan untuk pengembangan 
dan promosi dapat membantu karyawan untuk mencapai tujuan karir mereka. 
Dengan demikian, karyawan yang mencari dan menghargai peluang untuk 
peningkatan karir dan pribadi (yaitu, peluang pertumbuhan) harus merasa lebih fit 




2.9.3 Pengaruh Organizational Embeddedness terhadap Turnover Intention  
Teori dan penelitian dengan jelas menunjukkan bahwa embeddedness 
berhubungan negatif dengan turnover, bahkan ketika turnover antecedents utama 
ikut disertakan (Mitchell et al., 2001 dalam Allen, 2006). Individu yang lebih 
melekat (embedded) dalam kekuatan bertahan cenderung tidak secara sukarela 
untuk pergi. Lee et al., (2004) dalam Allen (2006) mengemukakan bahwa dalam 
beberapa kasus, off-the-job embeddedness mungkin lebih kuat terkait dengan 
pergantian ketika variabel organisasi lain dimasukkan karena kemungkinan 
menangkap varians unik dibandingkan dengan variabel sikap organization-
focused. Namun, setidaknya ada dua alasan untuk mempertanyakan apakah off-
the-job embeddedness harus lebih kuat terkait dengan turnover. Pertama, hal ini 
hanya mungkin terjadi ketika turnover membutuhkan relokasi geografis dan 
pemutusan ikatan komunitas. Banyak keputusan turnover tidak mengharuskan 
individu meninggalkan komunitas. Kedua, dalam beberapa kasus, jaringan 
hubungan yang kuat dalam suatu komunitas dapat mengarah pada peningkatan 
kemungkinan turnover sejauh itu mengarah pada kesadaran yang lebih besar 
tentang alternatif pekerjaan dan persepsi dalam kemudahan menemukan pekerjaan 
baru (March & Simon, 1958 dalam Allen, 2006). Jadi, off-the-job embeddedness 
seharusnya tidak diharapkan secara konsisten berhubungan negatif dengan 
turnover seperti on-the-job embeddedness. 
Pada akhirnya, hasil juga menunjukkan bahwa on-the-job embeddedness 
berhubungan negatif dengan turnover. Temuan ini memperluas generalisasi dari 
embeddedness ke pendatang baru organisasi. Hal ini penting karena 
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embeddedness pendatang baru mungkin lebih dapat dibentuk dibandingkan 
anggota organisasi yang lebih berpengalaman (Allen, 2006). 
Perilaku penarikan karyawan mewakili pelepasan dari organisasi (Somers, 
2009 dalam Karatepe, 2013). Perilaku penarikan karyawan dalam bentuk 
keterlambatan, ketidakhadiran, atau voluntary turnover dapat merugikan 
perusahaan. Niat untuk meninggalkan organisasi yang mewakili penarikan 
kognitif juga dapat merugikan perusahaan (Fugate, Prussia, dan Kinicki, 2012 
dalam Karatepe, 2013). Karyawan dengan niat untuk meninggalkan organisasi 
akan memberikan layanan yang buruk dan menghambat upaya pemulihan layanan 
yang sukses (Aksu, 2008 dalam Karatepe, 2013). Dalam penelitian ini, turnover 
intentions yang mewakili penarikan kognitif diperlakukan sebagai hasil dari job 
embeddedness. Ada bukti bahwa job embeddedness mengurangi penarikan 
kognitif seperti turnover intentions. Sebagai contoh, penyelidikan meta-analitik 
Jiang, Liu, McKay, Lee, dan Mitchell (2012) dalam Karatepe (2013) 
menunjukkan bahwa job embeddedness berhubungan negatif dengan turnover 
intentions. Studi empiris lainnya juga memberikan bukti bahwa job embeddedness 
adalah penangkal atau pencegah untuk turnover intentions (Bergiel, Nguyen, 
Clenney, dan Taylor, 2009; Crossley, Bennett, Jex, dan Burnfield, 2007; 





2.10 Tabel Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1 Tabel Penelitian Terdahulu 






International Journal of 
Manpower (2017)  
 
The mediating role of 
organizational embeddedness 
on the relationship between 
quality of work life and 
turnover: Perspectives from 
healthcare professionals  
 
1. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
menyelidiki efek mediasi dari organizational 
embeddedness dalam hubungan antara Quality 
of Work Life (QWL) dan turnover di bawah 
landasan teori Conservation of Resources 
(COR). 
2. Hasil menunjukkan bahwa organizational 
embeddedness memiliki dampak negatif pada 
niat karyawan untuk pergi dan actual 
turnover. Untuk persepsi QWL, career 
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opportunities, work life balance, dan job 
characteristics adalah prediktor positif dan 
signifikan dari organizational embeddedness. 
3. Selain itu, organizational embeddedness 
memainkan peran perantara yang memediasi 
hubungan antara tiga komponen QWL yang 
disebutkan sebelumnya dan turnover 
intention, dan juga antara faktor career 
opportunities dan actual turnover. 
4. Pengertian organizational embeddedness. 
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2. Vinh Q Nguyen, G. 








Organizational antecedents of 
job embeddedness 
1. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
menguji pengaruh organizational factors pada 
job embeddedness. Secara khusus, penelitian 
ini meneliti baik hubungan langsung antara 
organizational rewards, growth opportunity, 
dan procedural justice dan job embeddedness, 
dan efek tidak langsung melalui mediasi POS. 
2. Dalam upaya untuk mulai menangani 
kesenjangan ini, studi saat ini menyelidiki 
berbagai dugaan organisasi yang diduga dari 
job embeddedness dalam konteks Vietnam. 
Sebuah survei self-report dari 292 karyawan 
dari sebuah perusahaan milik negara 
digunakan untuk menguji tujuh hipotesis. 
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3. Hasilnya menunjukkan bahwa 
organizational rewards, growth opportunity, 
dan procedural justice langsung 
mempengaruhi job embeddedness. 
4. Pengertian career opportunity. 
5. Pengertian job embeddedness. 
3. David G. Allen SAGE Publishing, 
Journal of Management 
(2006) 
Do Organizational 
Socialization Tactics Influence 
Newcomer Embeddedness and 
Turnover?  
 
1. Pengarang mengusulkan bahwa 
socialization tactics mempengaruhi turnover 
pendatang baru dengan melekatkan pendatang 
baru secara lebih luas ke dalam organisasi. 
Hipotesis diuji dengan sampel pendatang baru 
dalam organisasi jasa keuangan besar. 
2. Hasil mengungkapkan bahwa socialization 
tactics memungkinkan organisasi untuk secara 
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aktif melekatkan karyawan baru; taktik 
collective, fixed, dan investiture tactics secara 
positif terkait dengan on-the-job 
embeddedness.  
3. Hasil juga menunjukkan bahwa on-the-job 
embeddedness berhubungan negatif dengan 
turnover dan memediasi hubungan antara 
beberapa socialization tactics dan turnover. 
4. 








practices, work social support 
and their effects on job 
embeddedness and turnover 
intentions  
1. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
mengusulkan dan menguji model penelitian 
yang meneliti apakah job embeddedness 
memediasi efek dari high-performance work 
practices (HPWP) dan work social support 





 2. Hasil menunjukkan bahwa job 
embeddedness sepenuhnya memediasi efek 
dari high-performance work practices dan 
work social support pada turnover intentions. 
Secara khusus, frontline employees dengan 
high-performance work practices dan work 
social support lebih melekat dalam pekerjaan 
mereka, dan oleh karena itu, tidak mungkin 







3. Hasil juga menunjukkan bahwa karyawan 
yang memanfaatkan HPWP dan WSS 
menunjukkan job embeddedness yang lebih 







3.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 
 
PT. XYZ merupakan salah satu bank swasta terkemuka di Indonesia yang 
merupakan bagian dari PT. XYZ sebagai salah satu grup penyedia layanan 
keuangan terbesar di ASEAN. Sebelumnya, PT. XYZ bernama PT. BII yang 
didirikan pada tahun 1959, mendapatkan ijin sebagai bank devisa pada 1988 dan 
mencatatkan sahamnya sebagai perusahaan terbuka di Bursa Efek Jakarta dan 
Surabaya (sekarang telah merger menjadi Bursa Efek Indonesia) pada tahun 1989.  
Pada tahun 2008, PT. XYZ mengakuisisi PT. BII melalui anak perusahaan 
yang dimiliki sepenuhnya. Kemudian, melalui hasil Keputusan Rapat Umum 
Pemegang Saham Luar Biasa, PT. BII tanggal 24 Agustus 2015, persetujuan 
Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia melalui Surat 
Keputusan Menkumham No. AHU- 0941203. AH.01.02 tahun 2015 tanggal 26 
Agustus 2015, dan Keputusan Dewan Komisioner Otoritas Jasa Keuangan (OJK) 
No. 18/KDK.03/2015 tanggal 23 September 2015, PT. BII berubah nama menjadi 
PT. XYZ, mengukuhkan identitasnya sebagai entitas utuh yang tidak terpisahkan 
dari PT. XYZ serta senantiasa berusaha untuk menghadirkan Humanising 
Financial Services kepada semua pemangku kepentingan.  
PT. XYZ menyediakan serangkaian produk dan jasa komprehensif bagi 
nasabah individu maupun korporasi melalui layanan Community Financial 
Services (Perbankan Ritel dan Perbankan Non-Ritel) dan Perbankan Global, serta 
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pembiayaan otomotif melalui entitas anak yaitu WOM Finance untuk kendaraan 
roda dua dan PT. XYZ Finance untuk kendaraan roda empat.  
Per 31 Desember 2017, PT. XYZ memiliki 407 cabang termasuk cabang 
Syariah dan kantor fungsional mikro yang tersebar di Indonesia serta dua cabang 
luar negeri (Mauritius dan Mumbai, India), 19 Mobil Kas Keliling dan 1.606 
ATM termasuk CDM (Cash Deposit Machine) yang terkoneksi dengan lebih dari 
20.000 ATM tergabung dalam jaringan ATM PRIMA, ATM BERSAMA, ALTO, 
CIRRUS dan terhubung dengan 3.500 ATM PT. XYZ di Singapura dan Malaysia 
melalui jaringan MEPS. 
3.1.1 Visi dan Misi Perusahaan 
Visi PT. XYZ : 
Menjadi penyedia layanan keuangan terkemuka di Indonesia, yang didukung oleh 
sumber daya manusia yang berkomitmen penuh dan inovatif untuk menciptakan 
nilai dan melayani komunitas. 
Misi PT. XYZ : 
1. Kami berfokus untuk menyediakan akses yang nyaman untuk 
mendapatkan secara langsung produk dan layanan perbankan.  
2. Kami memberikan advice kepada nasabah berdasarkan kebutuhan. 
3. Kami berkomitmen untuk memberikan persyaratan dan harga yang wajar.  
4. Kami memprioritaskan pengalaman nasabah menggunakan teknologi 
digital generasi mendatang.  
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3.1.2 Budaya Perusahaan 
1. Teamwork 
Kami bekerja sama sebagai satu tim yang didasari nilai saling menghargai 
dan rasa kebanggaan.  
2. Integrity 
Kami jujur, profesional dan berlandaskan moral dalam semua kegiatan 
usaha kami.  
3. Growth 
Kami memiliki keinginan yang kuat untuk melakukan peningkatan dan 
pembaharuan secara konsisten.  
4. Excellence & Efficiency  
Kami berkomitmen untuk menghasikan kinerja yang sempurna dan 
layanan prima.  
5. Relationship Building 
Kami secara berkesinambungan membangun hubungan kerjasama jangka 









3.2 Struktur Organisasi PT. XYZ 
  Sumber : Data Perusahaan 
Gambar 3.1 Struktur Organizasi Kantor Cabang PT. XYZ 
3.3 Desain Penelitian 
Menurut Zikmund, Babin, Carr, dan Griffin (2013) desain penelitian 
adalah rencana utama yang menentukan metode dan prosedur untuk 
mengumpulkan dan menganalisis informasi yang dibutuhkan. Desain penelitian 







3.3.1 Research Data 
Terdapat dua jenis data yang dapat digunakan untuk melakukan suatu 
penelitian, yaitu : 
1. Primary Data 
Menurut Malhotra (2012) primary data adalah data yang digunakan untuk 
mengatasi masalah penelitian. Dengan kata lain, primary data adalah data 
yang dikumpulkan sendiri oleh perorangan atau suatu organisasi secara 
langsung dan spesifik dari objek yang diteliti untuk mengatasi masalah 
yang terjadi. 
2. Secondary Data 
Menurut Zikmund, et al., (2013) secondary data adalah data yang 
dikumpulkan untuk beberapa tujuan selain dari masalah yang dihadapi. 
Dengan kata lain, data yang didapatkan berasal dari sumber-sumber yang 
dipercaya atau didapatkan secara tidak langsung.  
Berdasarkan penjelasan diatas, peneliti menggunakan kedua sumber data 
tersebut dalam penelitian ini. Sumber data yang banyak digunakan dalam 
penelitian ini adalah primary data. Pengumpulan data dilakukan melalui in-depth 
interview dengan beberapa karyawan dan penyebaran kuesioner untuk karyawan 
PT. XYZ. Sedangkan untuk secondary data dalam penelitian ini peneliti peroleh 
dari beberapa sumber, seperti jurnal-jurnal, artikel maupun berita online, serta 
beberapa buku teori. 
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3.3.2 Metode Penelitian 
Menurut Zikmund, et al., (2013) terdapat dua jenis penelitian, yaitu : 
1. Qualitative business research 
Jenis penelitian dimana peneliti menyediakan penafsiran yang rumit 
berdasarkan fenomena yang ada tanpa tergantung pada pengukuran 
numerik. 
2. Quantitative business research  
Jenis penelitian yang mewajibkan peneliti untuk meneliti berdasarkan 
pengukuran numerik yang ada dan menggunakan pendekatan analisis. 
 Menurut Zikmund, et al., (2013) terdapat tiga metode penelitian, yaitu :  
1. Exploratory research  
Dilakukan untuk memperjelas situasi yang ambigu atau menemukan 
peluang bisnis potensial. Seperti namanya, exploratory research tidak 
dimaksudkan untuk memberikan bukti konklusif yang menentukan 
tindakan tertentu. Exploratory research juga sering digunakan bertujuan 
untuk memandu dan memperbaiki subsequent research efforts. 
2. Descriptive research  
Penelitian yang digunakan untuk menggambarkan karakteristik objek, 
orang, kelompok, organisasi, atau lingkungan. Dengan kata lain, 
descriptive research mencoba untuk memberikan gambaran situasi 





3. Causal research  
Penelitian yang berusaha untuk mengidentifikasi hubungan sebab-akibat. 
Desain causal research dapat memakan waktu lama untuk 
diimplementasikan dan juga sering melibatkan desain rumit yang sangat 
mahal.  
Metode penelitian yang digunakan peneliti dalam penelitian ini adalah 
metode penelitian kuantitatif dan descriptive research. Zikmund, et al., (2013) 
mendefinisikan penelitian kuantitatif sebagai penelitian bisnis yang membahas 
tujuan penelitian melalui penilaian empiris yang melibatkan pengukuran numerik 
dan pendekatan analisis. Data kuantitatif yang didapatkan oleh peneliti adalah 
hasil dari penyebaran dan pengisian kuesioner yang kemudian diolah dan 
dijelaskan dalam bentuk paragraf deskriptif. Peneliti memilih descriptive 
research, karena descriptive research merupakan penelitian yang digunakan 
untuk mendeskripsikan suatu karakteristik dari objek yang di teliti melalui 
pernyataan atau indikator yang terdapat di dalam kuesioner sehingga peneliti 
dapat mengetahui masalah atau fenomena yang terdapat di objek penelitian. 
3.4 Ruang Lingkup Penelitian 
3.4.1 Target Populasi dan Sampel 
Menurut Zikmund, et al., (2013) populasi merupakan sekelompok orang 
yang terdapat dalam suatu entitas yang memiliki karakteristik yang sama. Dalam 
penelitian ini, yang menjadi target populasi adalah seluruh karyawan PT. XYZ di 
area DKI Jakarta. 
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Menurut Zikmund, et al., (2013) sampel merupakan sekelompok orang 
atau beberapa bagian dari sebuah populasi. Berdasarkan definisi tersebut, yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini adalah karyawan tetap yang bekerja di PT. 
XYZ di area DKI Jakarta dan telah bekerja selama minimal satu tahun. 
3.4.2 Sampling Techniques 
Menurut Zikmund, et al., (2013) alternatif utama dalam sampling plans 
dapat dikelompokkan ke dalam dua kategori, yaitu probability techniques dan 
nonprobability techniques.  
3.4.2.1 Probability Sampling  
Teknik sampling dimana setiap anggota populasi memiliki probabilitas 
seleksi nol yang diketahui. Selain itu, probability sample memiliki elemen secara 
random dalam proses seleksi.  
Menurut Zikmund, et al., (2013) terdapat tujuh sampling technique di 
dalam probability sampling, yaitu :  
a) Simple Random Sampling 
Sebuah prosedur pengambilan sampel yang menjamin atau memastikan 
setiap elemen dalam populasi memiliki kesempatan yang sama untuk 
menjadi sampel. 
b) Systematic Sampling 
Sebuah prosedur pengambilan sampel dimana titik awal dipilih 




c) Stratified Sampling 
Sebuah prosedur probability sampling dimana kumpulan sampel acak 
sederhana yang kurang lebih sama pada beberapa karakteristik diambil 
dari dalam setiap lapisan populasi. 
d) Proportional Stratified Sample 
Sampel bertingkat dimana jumlah unit sampling yang diambil dari setiap 
lapisan sebanding atau proporsional dengan ukuran populasi lapisan itu. 
e) Disproportional Stratified Sample 
Sampel bertingkat dimana ukuran sampel untuk setiap strata atau lapisan 
dialokasikan sesuai dengan pertimbangan analitis. 
f) Cluster Sampling 
Teknik pengambilan sampel yang efisien secara ekonomi dimana unit 
sampling primer bukanlah elemen individual dalam populasi melainkan 
sekelompok besar elemen. Kelompok dipilih secara acak. 
g) Multistage Area Sampling 
Sampling yang melibatkan penggunaan kombinasi dua atau lebih teknik 
probability sampling. 
3.4.2.2 Nonprobability Sampling 
Teknik sampling dimana unit sampel dipilih berdasarkan personal 
judgment atau convenience. Probabilitas dari setiap anggota tertentu dari populasi 
yang terpilih tidak diketahui (unknown). 
Menurut Zikmund, et al., (2013) terdapat empat sampling technique di 
dalam non-probability sampling, antara lain :  
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a) Convenience Sampling 
Mengacu pada pengambilan sampel dengan mendapatkan orang atau unit 
yang paling mudah didapatkan. 
b) Judgement Sampling 
Teknik nonprobability sampling dimana individu yang berpengalaman 
memilih sampel berdasarkan penilaiannya tentang beberapa karakteristik 
yang tepat atau sesuai yang diperlukan dari anggota sampel. 
c) Quota Sampling 
Prosedur nonprobability sampling yang memastikan bahwa berbagai 
subgroups populasi akan diwakili pada karakteristik yang bersangkutan 
dengan tingkat yang tepat yang diinginkan oleh peneliti. 
d) Snowball Sampling 
Prosedur pengambilan sampel dimana responden awal dipilih dengan 
metode probability dan responden tambahan diperoleh dari informasi yang 
diberikan oleh responden awal tersebut. 
Berdasarkan penjelasan diatas, peneliti memilih untuk menggunakan 
teknik nonprobability sampling dimana unit sampel dipilih berdasarkan penilaian 
atau kenyamanan pribadi peneliti. Kemudian, sampling technique dari 
nonprobability sampling yang peneliti gunakan atau pilih dalam penelitian ini 
adalah judgement sampling dimana sampel dipilih berdasarkan penilaian peneliti 
mengenai beberapa karakteristik yang sesuai atau diperlukan oleh peneliti dari 
anggota sampel, yaitu karyawan tetap yang bekerja di PT. XYZ di area DKI 
Jakarta dan telah bekerja selama minimal satu tahun. Dalam penelitian ini, peneliti 
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juga menggunakan tujuh responden atau karyawan tetap yang bekerja di PT. XYZ 
di area DKI Jakarta sebagai objek sampling.  
3.4.3 Sampling Size 
Menurut Malhotra (2012) sampling size merupakan jumlah elemen yang 
akan dimasukkan atau diikutsertakan di dalam penelitian. Penentuan jumlah 
sample pada penelitian ini mengacu pada pernyataan Hair, Black, Babin & 
Anderson (2010), yaitu penentuan banyaknya jumlah item pertanyaan yang 
digunakan pada kuesioner, dimana dengan mengasumsikan n x 5 observasi 
sampai n x 10 observasi. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan n x 5 
observasi dengan jumlah indikator 18 buah, maka jumlah minimum sample yang 
akan diambil pada penelitian ini adalah sebanyak 18 x 5 = 90 responden.  
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
3.5.1 Sumber dan Cara Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan kedua metode pengambilan 
data, yakni data primer dan data sekunder. Menurut Malhotra (2012) data primer 
adalah data yang digunakan untuk mengatasi masalah penelitian. Dengan kata 
lain, data primer adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh perorangan atau suatu 
organisasi secara langsung dan spesifik dari objek yang diteliti untuk mengatasi 
masalah yang terjadi. Data primer merupakan data yang langsung diperoleh dari 
objek penelitian, yaitu karyawan PT. XYZ di area DKI Jakarta. Data yang peneliti 
peroleh dari objek penelitian adalah melalui in-depth interview dengan beberapa 
karyawan dan penyebaran kuesioner.  
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Sedangkan pengertian data sekunder menurut Zikmund, et al., (2013) 
adalah data yang dikumpulkan untuk beberapa tujuan selain dari masalah yang 
dihadapi. Dengan kata lain, data yang didapatkan berasal dari sumber-sumber 
yang dipercaya atau didapatkan secara tidak langsung. Data sekunder dalam 
penelitian ini adalah data yang tidak langsung diperoleh oleh peneliti dari objek 
penelitian, melainkan data yang peneliti peroleh dari beberapa sumber, seperti 
buku-buku teori, jurnal utama maupun jurnal pendukung, dan artikel-artikel 
maupun berita online.  
3.5.2 Metode Pengumpulan Data 
Zikmund, et al., (2013) mengategorikan beberapa metode yang dapat 
digunakan dalam pengumpulan data sebagai berikut :  
1. Observation research yang merupakan proses sistematis dalam merekam 
pola perilaku orang, objek, dan kejadian yang disaksikan. 
2. Survey research diartikan sebagai sebuah metode pengumpulan data 
primer berdasarkan komunikasi dengan sampel yang diwakili oleh 
individu-individu.  
Berdasarkan kedua metode pengambilan data yang telah dijelaskan, 
peneliti memilih untuk menggunakan metode survey research dalam penelitian. 
Dalam metode survey research, peneliti melakukan in-depth interview terhadap 
beberapa karyawan yang kemudian dilanjutkan dengan penyebaran kuesioner 
kepada responden yaitu karyawan tetap yang bekerja di PT. XYZ di area DKI 
Jakarta. 
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3.6 Periode Penelitian 
Periode pengisian kuesioner untuk pre-test dilakukan pada 30 April - 4 
Mei 2018. Pre-test ini dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas dari 
variabel yang akan peneliti gunakan pada penelitian ini. Jumlah responden pada 
pre-test adalah sebanyak 30 karyawan. Sedangkan periode penyebaran dan 
pengumpulan kuesioner main-test dilakukan pada 14 - 25 Mei 2018. Responden 
yang mengisi kuesioner penelitian ini ada sebanyak 120 karyawan.  
3.7 Skala Pengukuran 
Dalam kuesioner ini digunakan skala pengukuran likert. Skala likert 
merupakan pengukuran sikap yang mengijinkan responden untuk memberikan 
nilai bagi pendapatnya dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju dengan 
mengikuti petunjuk yang diberikan (Ghozali, 2016).  
Tabel 3.1 Tabel Skala Pengukuran Likert 
Keterangan Skala 
Sangat setuju 6 
Setuju 5 
Cukup Setuju 4 
Kurang Setuju 3 
Tidak setuju 2 
Sangat tidak setuju 1 




3.8 Definisi Operasional Variabel  
Zikmund, et al., (2013) mendefinisikan variabel sebagai segala sesuatu 
yang bervariasi atau berubah dari satu contoh ke lainnya dan dapat menunjukkan 
perbedaan dalam nilai. Variabel dalam penelitian ini terbagi menjadi dua, yaitu 
variabel terikat (dependent variable) dan variabel bebas (independent variable). 
Variabel terikat juga bisa disebut dengan variabel endogen, sedangkan variabel 
bebas bisa disebut dengan variabel eksogen. 
3.8.1 Variabel Eksogen 
Variabel eksogen merupakan variabel yang muncul sebagai variabel bebas 
pada semua persamaan yang ada di dalam model. Notasi matematik dari variabel 
eksogen adalah huruf Yunani ξ  “ksi   Setyo Hari Wijanto,    8). Variabel 






          Sumber : Wijanto, 2008 
        Gambar 3.2 Variabel Eksogen 
Sedangkan menurut Zikmund, et al., (2013) variabel bebas atau 
independent variable adalah variabel yang diharapkan dapat mempengaruhi 
variabel dependen dalam beberapa cara. Variabel bebas atau variabel eksogen 
pada penelitian ini adalah compensation (X1) dan career opportunities (X2). 
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3.8.1.1 Compensation (X1) 
Menurut Byars dan Rue (2008) compensation adalah semua penghargaan 
ekstrinsik (extrinsic rewards) yang diterima karyawan sebagai imbalan atas 
pekerjaan mereka. 
Variabel ini diukur dengan menggunakan skala likert dari 1 sampai 6. 
Skala 1 menunjukkan ketidakpuasan atau rendahnya tingkat kepuasan karyawan 
dalam hal compensation yang diterima oleh karyawan dalam perusahaan saat ini 
dan skala 6 menunjukkan tingginya tingkat kepuasan karyawan dalam hal 
compensation yang diterima oleh karyawan dalam perusahaan saat ini.  
3.8.1.2 Career Opportunities (X2) 
Career opportunity berhubungan dengan feedback yang diterima oleh 
karyawan mengenai pertumbuhan karir mereka dan mencerminkan persepsi 
mereka tentang kecepatan promosi dan kenaikan gaji (Liu, Yang, Liu, Yang, dan 
Zhang, 2015). 
Variabel ini diukur dengan menggunakan skala likert dari 1 sampai 6. 
Skala 1 menunjukkan ketidakpuasan atau rendahnya tingkat kepuasan karyawan 
terhadap career opportunities yang diberikan oleh perusahaan dan skala 6 
menunjukkan tingginya tingkat kepuasan karyawan terhadap career opportunities 
yang diberikan oleh perusahaan saat ini. 
3.8.2 Variabel Endogen 
Variabel endogen merupakan variabel terikat pada paling sedikit terdapat 
satu persamaan model meskipun di semua persamaan sisanya variabel tersebut 
adalah variabel bebas. Notasi matematik dari variabel endogen adalah η  “eta”  
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(Wijanto, 2008). Variabel endogen digambarkan sebagai lingkaran dengan paling 
sedikit ada satu anak panah yang masuk ke lingkaran tersebut.  





Sumber : Wijanto, 2008 
         Gambar 3.3 Variabel Endogen 
Sedangkan menurut Zikmund, et al., (2013) variabel terikat atau dependent 
variable adalah hasil proses atau variabel yang diprediksi dan dijelaskan oleh 
variabel-variabel lain. Variabel terikat atau variabel endogen pada penelitian ini 
adalah organizational embeddedness (Y1) dan turnover intention (Y2) .  
3.8.2.1 Organizational Embeddedness (Y1) 
Organizational embeddedness adalah kumpulan kekuatan yang 
mempengaruhi retensi karyawan (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, dan Erez, 
2001 dalam Dechawatanapaisal, 2017). 
Variabel ini diukur dengan menggunakan skala likert dari 1 sampai 6. 
Skala 1 menunjukkan rendahnya tingkat kemelekatan atau ikatan kuat (embedded) 
antara karyawan dengan perusahaan dan skala 6 menunjukkan tingginya tingkat 




3.8.2.2 Turnover Intention (Y2) 
Turnover intentions didefinisikan sebagai pikiran yang terlintas oleh 
karyawan dimana karyawan secara sukarela untuk meninggalkan organisasi 
mereka atau berhenti dari pekerjaan mereka (Watrous, Huffman, dan Pritchard, 
2006 dalam Harhara, Singh, dan Hussain, 2015). 
Variabel ini diukur dengan menggunakan skala likert dari 1 sampai 6. 
Skala 1 menunjukkan turnover intention karyawan yang rendah dan skala 6 
menunjukkan turnover intention karyawan yang tinggi. 
3.9 Teknis Pengolahan Analisis Data  
3.9.1 Uji Instrumen 
Menurut Ghozali (2016) pada penelitian dibidang ilmu sosial seperti 
manajemen, psikologi, dan sosiologi umumnya variabel – variabel penelitiannya 
dirumuskan sebagai sebuah variabel laten atau un-observed (sering juga disebut 
konstruk), yaitu variabel yang tidak dapat diukur secara langsung, tetapi dibentuk 
melalui dimensi – dimensi yang diamati atau indikator – indikator yang diamati. 
Ada dua uji instrumen, yaitu uji validitas dan uji reliabilitas untuk mengukur 
kelayakan suatu kuesioner yang digunakan dalam penelitian.  
Dalam pre-test penelitian, peneliti menggunakan program IBM SPSS 
(Statistical Package for the Social Sciences) versi 23, yaitu software yang 
berfungsi untuk menganalisis data, melakukan perhitungan statistik baik untuk 
statistik parametrik maupun non-parametrik dengan basis windows (Ghozali, 
2016). IBM SPPS versi 23 digunakan dalam uji validitas dan reliabilitas 
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responden pre-test sedangkan untuk uji validitas dan reliabilitas main-test penulis 
menggunakan program AMOS versi 22.  
3.9.2 Uji Validitas 
Menurut Zikmund, et al., (2013) uji validitas dilakukan untuk mengukur 
sejauh mana suatu measurement secara akurat mewakili suatu konsep. Sedangkan 
menurut Ghozali (2016) uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 
tersebut. Cara yang digunakan untuk menguji valid tidaknya suatu kuesioner 
dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan uji Confirmatory Factor 
Analysis (CFA).  
Ghozali (2016) mengemukakan bahwa uji bartlett of sphericity adalah uji 
statistik untuk menentukan ada atau tidaknya korelasi antar variabel. Alat uji lain 
yang digunakan untuk mengukur tingkat interkorelasi antarvariabel dan dapat 
tidaknya dilakukan analisis faktor, antara lain : 
1) Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA). Nilai 
dari KMO bervariasi dari 0 sampai dengan 1. Nilai yang harus 
dikehendaki harus > 0.50 untuk dapat dilakukan analisis faktor (Ghozali, 
2016). 
2) Uji statistik signifikan Bartlett’s test of sphericity (sig. < 0.05) 
menunjukkan bahwa korelasi yang cukup antar variabel untuk di proses 
lebih lanjut (Hair, et al., 2010). 
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3) Nilai Measure of Sampling Adequacy (MSA) harus > 0.50 untuk pengujian 
keseluruhan dan setiap variabel individual. Variabel dengan nilai < 0.50 
harus dihilangkan dari analisis faktor satu per satu, dimulai dari variabel 
yang memiliki nilai terkecil atau terendah (Hair, et al., 2010). 
4) Factor Loadings harus memiliki nilai > 0.50 dan idealnya > 0.70 (Hair, et 
al., 2010). 
3.9.3 Uji Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2016) uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu 
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Suatu konstruk atau variabel dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.70 (Nunnally, 1994 dalam 
Ghozali, 2016). Sedangkan menurut Hair, et al., (2010) rule of thumb untuk 
reliabilitas dengan nilai > 0.7 menunjukkan reliabilitas yang baik. 
3.10 Structural Equation Model (SEM)  
Hair, et al., (2010) mengungkapkan bahwa Structural Equation Model 
(SEM) merupakan sebuah teknik multivariate yang menggabungkan aspek 
analisis faktor dan regresi berganda yang memungkinkan peneliti untuk secara 
bersamaan memeriksa serangkaian hubungan ketergantungan saling terkait antara 



















Sumber : Hair, et al., 2010 
Gambar 3.4 Enam tahap proses untuk Structural Equation Model 
(SEM) 
Berdasarkan gambar diatas, berikut adalah enam tahapan dalam teknik 
analisis SEM : 
1. Mendefinisikan masing-masing konstruk atau indikator untuk 
mengukurnya. 
2. Membuat diagram model pengukuran. 
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3. Menilai kecukupan sample size, memilih metode estimasi, dan pendekatan 
untuk menangani data yang hilang. 
4. Mengukur validitas atau kecocokan model pengukuran. Jika model 
pengukuran dinyatakan valid, maka dilanjutkan ke tahap lima dan enam.  
5. Mengubah model pengukuran menjadi model struktural. 
6. Menilai validitas atau kecocokan model struktural. Jika model struktural 
memiliki tingkat kecocokan yang baik, maka selanjutnya dapat dilakukan 
kesimpulan penelitian.  
3.10.1 Kecocokan Model Pengukuran 
Uji kecocokan model pengukuran dilakukan pada setiap model 
pengukuran secara terpisah melalui evaluasi terhadap validitas dan reliabilitas dari 
model pengukuran tersebut (Hair, et al., 2010).  
1. Evaluasi terhadap validitas (validity) model pengukuran 
Suatu variabel dapat dikatakan mempunyai validitas yang baik terhadap 
construct atau variabel latennya jika muatan faktor standar (standard 
loading factor  ≥   5   Hair, et al ,        
2. Evaluasi terhadap reliabilitas (reliability) dari model pengukuran 
Reliabilitas adalah sebuah konsistensi dari alat ukur. Reliabilitas yang 
tinggi menunjukkan bahwa indikator-indikator memiliki konsistensi yang 
tinggi dalam mengukur konstruk latennya. Menurut Hair, et al., (2010) 
suatu variabel dapat dikatakan memiliki reliabilitas baik jika : 
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a) Nilai construct reliability (CR  ≥   7  dan  
b) Nilai variance extracted  AVE  ≥   5   
3.10.2 Kecocokan Model Keseluruhan 
Hair, et al., (2010) mengelompokkan GOFI (Goodness of Fit Indices) atau 
ukuran-ukuran GOF menjadi tiga bagian, yaitu : 
1. Absolute Fit Indices 
Merupakan ukuran langsung dari seberapa baik model ditentukan oleh 
peneliti mereproduksi data yang diamati. Dengan demikian, mereka 
memberikan penilaian paling dasar tentang seberapa baik teori peneliti 
sesuai dengan data sampel. 
2. Incremental Fit Indices 
Berbeda dari absolute fit indices, karena incremental fit indices 
menilai seberapa baik model perkiraan yang sesuai dengan beberapa 
model baseline alternatif. Model baseline yang paling umum disebut 
sebagai null model, yang mengasumsikan semua variabel yang diamati 
tidak berkorelasi. 
3. Parsimony Fit Indices 
Ditingkatkan baik itu oleh model yang lebih cocok atau dengan model 
yang lebih sederhana. Parsimony ratio adalah dasar untuk ukuran-
ukuran ini dan dihitung sebagai rasio degree of freedom yang 
digunakan oleh suatu model terhadap total degree of freedom yang 
tersedia. 
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Menurut Hair, et al., (2010), uji structural model dapat dilakukan dengan 
mengukur Goodness of Fit Model yang menyertakan kecocokan nilai sebagai 
berikut :  
1. Nilai χ  dengan DF 
1. Satu kriteria absolute fit index (i.e., GFI, RMSEA, SRMR, Normed Chi-
Square) 
2. Satu kriteria incremental fit index (i.e., CFI atau TLI) 
3. Satu kriteria goodness-of-fit index (i.e., GFI, CFI, TLI) 
4. Satu kriteria badness-of-fit index (RMSEA, SRMR) 
Ringkasan uji kecocokan dan pemeriksaan kecocokan secara rinci dapat 
dilihat pada Tabel 3.2 berikut ini : 
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Tabel 3.2 Characteristics Of Different Fit Indices Demonstrating Goodness-Of-Fit Across Different Model Situations 
Sumber : Hair, et al., (2010)
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3.11 Tabel Operasionalisasi Variabel 
Tabel 3.3 Tabel Operasionalisasi Variabel 








rewards) yang diterima 
karyawan sebagai 
imbalan atas pekerjaan 
mereka (Byars dan Rue, 
2008). 
 
1. Saya merasa kompensasi 
yang saya terima sesuai dengan 





(2017). The mediating role 
of organizational 
embeddedness on the 
relationship between 




International Journal of 
2. Saya merasa kompensasi 
yang saya terima sesuai dengan 
kontribusi saya di perusahaan 
ini. 
3. Kompensasi yang saya 
terima sesuai dengan peran 
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saya di perusahaan ini.dengan 
baik 
Manpower, Vol. 38 Issue: 
5, pp.696-711 
 
4. Kompensasi yang saya 
terima sepadan jika 
dibandingkan dengan posisi 









feedback yang diterima 
oleh karyawan 
mengenai pertumbuhan 
karir mereka dan 
mencerminkan persepsi 
1. Di unit kerja saya saat ini, 




Jingying Liu, Jipeng Yang, 
Yanhui Liu, Yang Yang, 
Hongfu Zhang. (2015). 
The use of Career Growth 
Scale in Chinese nurses: 
Validity and reliability. 
International Journal of 
2. Di unit kerja saya saat ini, 
posisi saya cenderung naik 
lebih cepat. 
3. Dibandingkan dengan rekan-
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mereka tentang 
kecepatan promosi dan 
kenaikan gaji (Liu, 
Yang, Liu, Yang, dan 
Zhang, 2015). 
 
rekan kerja saya, posisi saya 
meningkat lebih cepat. 
Nursing Sciences, Vol. 2, 
Issue 1, Pages 80-85 
 4. Di unit kerja saya saat ini, 
gaji saya cenderung meningkat. 
5. Di unit kerja saya saat ini, 










(Mitchell et al., 2001 
dalam Decha 





(2017). The mediating role 
of organizational 
embeddedness on the 
relationship between 
quality of work life and 
turnover: Perspectives 
2. Akan sulit bagi saya untuk 
meninggalkan perusahaan ini. 
3. Saya merasa menjadi bagian 
dari perusahaan ini. 





tempat saya bekerja saat ini. 
from healthcare 
professionals. 
International Journal of 
Manpower, Vol. 38 Issue: 
5, pp.696-711 
5. Saya memiliki hubungan 
yang erat dengan perusahaan 
ini. 
4. Turnover Intention 
Turnover intentions 
didefinisikan sebagai 
pikiran yang terlintas 




organisasi mereka atau 
1. Saya berharap dapat 




Jun (Justin) Li, Woo Gon 
Kim, Xinyuan (Roy) Zhao. 
(2017). Multilevel model 
of management support 
and casino employee 
turnover intention. 
Tourism Management, 
Volume 59, Pages 193-204
2. Saya selalu berpikir untuk 
berhenti dari pekerjaan saya 
saat ini. 
3. Saya berencana untuk 
berhenti dari pekerjaan saya 
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berhenti dari pekerjaan 
mereka (Watrous, 
Huffman, dan Pritchard, 
2006 dalam Harhara, 
Singh, dan Hussain, 
2015). 
saat ini.  
4. Saya menantikan untuk 
berhenti dari pekerjaan saya 
saat ini. 




ANALISA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Deskripsi Profil Responden 
Pada bagian ini, peneliti menguraikan hasil olahan data penelitian yang 
peneliti peroleh melalui hasil penyebaran kuesioner. Adapun responden yang 
mengisi kuesioner sebanyak 102 karyawan. Responden yang dinyatakan valid dan 
sesuai merupakan karyawan tetap dari PT. XYZ yang telah bekerja lebih dari atau 
sama dengan 1 tahun yang bekerja di PT. XYZ di area DKI Jakarta.  
4.1.1 Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
Berikut ini merupakan diagram lingkaran berdasarkan jenis kelamin 
responden :  
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 








Berdasarkan Gambar 4.1 diatas, dapat dilihat bahwa jumlah responden 
pada penelitian ini yang berjenis kelamin pria yaitu sebesar 44.12% atau sebanyak 
45 karyawan dan jumlah responden wanita yaitu sebesar 55.88% atau sebanyak 57 
karyawan.  
4.1.2 Profil Responden Berdasarkan Usia  
Berikut ini merupakan diagram lingkaran berdasarkan usia responden :  
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Gambar 4.2 Presentase Jumlah Responden Berdasarkan Usia 
Berdasarkan Gambar 4.2 diatas, jumlah responden pada penelitian ini yang 
berusia sekitar kurang dari 23 tahun sebesar 0% atau sebanyak 0 karyawan. 
Responden dengan usia 23 - 27 tahun sebesar 45.1% atau sebanyak 46 karyawan. 
Responden dengan usia 28 - 32 tahun sebesar 17.65% atau sebanyak 18 karyawan. 
Responden dengan usia 33 - 37 tahun sebesar 11.76% atau sebanyak 12 karyawan. 







Usia pada tahun 2018 
Kurang dari 23 tahun
23 - 27 tahun
28 - 32 tahun
33 - 37 tahun
38 - 42 tahun
Lebih dari 42 tahun
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dan yang terakhir responden dengan usia lebih dari 42 tahun juga sebesar 12.75% 
atau 13 karyawan. Dari data tersebut, dapat disimpulkan bahwa mayoritas 
responden yang mengisi kuesioner ini merupakan responden dengan rentang usia 
antara 23 sampai 37 tahun, yaitu sebanyak 46 karyawan atau sebesar 45.1%.  
4.1.3 Profil Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  
Berikut ini merupakan diagram lingkaran berdasarkan pendidikan terakhir  
responden :  
            Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Gambar 4.3 Presentase Jumlah Responden Berdasarkan Pendidikan 
Terakhir 
Berdasarkan Gambar 4.3 diatas, dapat disimpulkan bahwa mayoritas 
responden yang berpendidikan S1 sebesar 89.21% atau sebanyak 91 karyawan 
dari 102 responden. Selain itu, responden yang berpendidikan D3 sebesar 10.78% 
atau sebanyak 11 karyawan. Sedangkan responden yang berpendidikan SMA, S2, 












4.1.4 Profil Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
Berikut ini merupakan diagram lingkaran berdasarkan lama kerja 
responden :  
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Gambar 4.4 Profil Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Berdasarkan Gambar 4.3 diatas, dapat dilihat bahwa responden yang telah 
bekerja kurang dari 1 tahun sebesar % atau sebanyak 0 karyawan. Lalu, responden 
yang telah bekerja selama 1 - 5 tahun sebesar 50.98% atau sebanyak 52 
Karyawan. Responden yang telah bekerja selama 6 - 10 tahun sebesar 17.65% 
atau sebanyak 18 karyawan. Responden yang telah bekerja antara 11 - 15 tahun 
sebesar 10.7% atau sebanyak 11 karyawan. Sedangkan responden yang telah 
bekerja lebih dari 15 tahun sebesar 20.59% atau sebanyak 21 karyawan. Dari data 
tersebut, dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden yang mengisi kuesioner 







Kurang dari 1 tahun
1 - 5 tahun
6 - 10 tahun
11 - 15 tahun
Lebih dari 15 tahun
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karyawan atau sebesar 50.98%.  
4.1.5 Profil Responden Berdasarkan Bagian Pekerjaan 
Berikut ini merupakan diagram lingkaran berdasarkan bagian pekerjaan  
responden :  
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Gambar 4.5 Presentase Jumlah Responden Berdasarkan Bagian 
Pekerjaan 
Berdasarkan Gambar 4.5 diatas, dapat disimpulkan bahwa responden yang 
bekerja pada bagian Teller yaitu sebesar 24.51% atau sebanyak 25 karyawan. 
Responden yang bekerja pada bagian Customer Service (CS) sebesar 20.59% atau 
sebanyak 21 karyawan. Responden yang bekerja pada bagian Sales sebesar 
14.71% atau sebanyak 15 karyawan. Responden yang bekerja pada Back Office 
sebesar 17.5% atau sebanyak 18 karyawan dan yang terakhir responden yang 













Responden yang bekerja pada bagian lainnya terbagi menjadi Area Service and 
Operation Manager, Service Manager, Area Manager, Operation Manager, dan 
Business Manager.  
4.1.6 Profil Responden Berdasarkan Status Kepegawaian 
Berikut ini merupakan diagram lingkaran berdasarkan status kepegawaian 
responden :  
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Gambar 4.6 Presentase Jumlah Responden Berdasarkan Status 
Kepegawaian 
Berdasarkan Gambar 4.6 diatas, jumlah responden dengan status karyawan 
tetap sebesar 100% atau sebanyak 102 karyawan, sedangkan responden dengan 
status tidak tetap atau kontrak sebesar 0% atau sebanyak 0 karyawan. Oleh karena 
itu, dapat peneliti simpulkan bahwa seluruh karyawan yang mengisi kuesioner ini 







4.1.7 Profil Responden Berdasarkan Provinsi Tempat Bekerja 
Berikut ini merupakan diagram lingkaran berdasarkan provinsi tempat 
bekerja responden :  
    
 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Gambar 4.7 Presentase Jumlah Responden Berdasarkan Provinsi 
Tempat Bekerja 
Berdasarkan Gambar 4.7 diatas, dapat disimpulkan bahwa responden yang 
bekerja di Provinsi DKI Jakarta sebesar 100% atau sebanyak 102 karyawan. Lalu, 
tidak ada responden yang bekerja di Provinsi Banten, Jawa Barat, Jawa Tengah, 
dan Jawa Timur. Maka, dapat peneliti simpulkan bahwa seluruh responden yang 













4.2 Analisa Deskriptif  
Analisa deskriptif digunakan untuk mengidentifikasi jawaban dengan 
mencari nilai rata-rata atau mean dari jawaban responden untuk masing-masing 
pengukuran atau pernyataan dengan menggunakan skala interval. Tujuannya 
adalah untuk mengetahui respon dari pertanyaan-pertanyaan yang diajukan 
kepada responden dalam kuesioner yang disebarkan. Berikut merupakan cara 
peneliti dalam membagi interval kelas :  
Interval kelas  = (Nilai Tertinggi – Nilai Terendah) / Jumlah Kelas 
  = (6 – 1) / 6 
  = 0.83 
Berdasarkan hasil dari perhitungan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa interval 
kelas adalah 0.83 sehingga pembagian penilaian rata-rata jawaban responden 
terangkum seperti tabel berikut : 
Tabel 4.1 Skala Interval 6 Kategori Untuk Variabel Positif 
Interval Kategori 
5.165 < a <  6.00 Sangat Baik 
4.332 < a < 5.165 Baik 
3.499 < a < 4.332 Cukup Baik 
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2.666 < a < 3.499 Kurang Baik 
1.833 < a < 2.666 Tidak Baik 
1.00 < a < 1.833 Sangat Tidak Baik 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Tabel 4.2 Skala Interval 6 Kategori Untuk Variabel Negatif 
Interval Kategori 
5.165 < a <  6.00 Sangat Tidak Baik 
4.332 < a < 5.165 Tidak Baik 
3.499 < a < 4.332 Kurang Baik 
2.666 < a < 3.499 Cukup Baik 
1.833 < a < 2.666 Baik 
1.00 < a < 1.833 Sangat Baik 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
 
4.2.1 Compensation (X1) 
Berikut ini adalah tanggapan dari 102 responden terhadap variabel 
Compensation dapat dijabarkan dalam tabel di bawah ini:  
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Tabel 4.3 Penilaian Responden Terhadap Variabel Compensation 
Kode Measurement 
Frekuensi Skor Jawaban Mean Kategori 




saya terima sesuai 
dengan tanggung 
jawab saya di 
perusahaan ini 







saya terima sesuai 
dengan kontribusi 
saya di perusahaan 
ini 






saya terima sepadan 
jika dibandingkan 
dengan posisi yang 
sama di perusahaan 
lain di industri 
sejenis 










Sumber : Hasil Pengolahan Data Pribadi, 2018 
Perlu diketahui bahwa variabel Compensation (CP) merupakan variabel 
positif sehingga dalam perhitungan mean peneliti menggunakan tabel skala 
interval untuk variabel positif. Berdasarkan Tabel 4.3 diatas, dapat dilihat bahwa 
indikator CP2 dan CP4 memiliki nilai mean masing-masing dengan kategori 
cukup baik, yakni 3.529 dan 3.52. Akan tetapi, pada indikator CP4 mayoritas 
responden menjawab kurang setuju dengan nilai yang diberikan adalah 3 dari 6 
skala likert. Hal ini dapat diartikan bahwa jika dibandingkan dengan posisi yang 
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sama di perusahaan lain di industri yang sejenis, karyawan masih merasa 
kompensasi yang diterima kurang sepadan. Sedangkan pada indikator CP2 
mayoritas responden menjawab cukup setuju dengan nilai yang diberikan adalah 4 
dari 6 skala likert.  
Namun, tabel diatas juga menunjukkan indikator CP1 memiliki mean yang 
kurang baik dan paling kecil jika dibandingkan dengan indikator lainnya, yakni 
dengan nilai 3.441. Sebanyak 41 dari 102 responden menyatakan kurang setuju 
dengan memberikan nilai 3 dari 6 skala likert, sehingga peneliti dapat 
menyimpulkan bahwa hampir 50% responden dari jumlah responden yang telah 
mengisi kuesioner masih merasa kompensasi yang mereka terima kurang sesuai 
dengan tanggung jawab mereka di perusahaan. 
Rata-rata total mean dari variabel Compensation berkategori kurang baik, 
yakni sebesar 3.497. Hal ini dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. XYZ merasa 
kompensasi yang diterima masih kurang sesuai dengan kontribusi dan tanggung 
jawab mereka di perusahaan. Apalagi jika dibandingkan dengan kompensasi di 
perusahaan lain, kompensasi yang diterima kurang sepadan. Hal tersebut juga 
didukung oleh hasil in-depth interview peneliti dengan beberapa karyawan dimana 
mereka merasa kontribusi dan tanggung jawab yang telah mereka berikan kepada 
perusahaan sudah cukup besar, tetapi di satu sisi mereka juga merasa bahwa 
kompensasi yang diberikan oleh perusahaan masih kurang sesuai. 
4.2.2 Career Opportunities (X2) 
Berikut ini adalah tanggapan dari 102 responden terhadap variabel Career 
Opportunities dapat dijabarkan dalam tabel di bawah ini:  
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Tabel 4.4 Penilaian Responden Terhadap Variabel Career Opportunities 
 
Kode Measurement 
Frekuensi Skor Jawaban Mean Kategori 
1 2 3 4 5 6   
CO2 
Di unit kerja saya 
saat ini, posisi saya 
cenderung naik 
lebih cepat 

















Di unit kerja saya 
saat ini, gaji saya 
cenderung 
meningkat 





Di unit kerja saya 














Sumber : Hasil Pengolahan Data Pribadi, 2018 
Perlu diketahui bahwa variabel Career Opportunities (CO) merupakan 
variabel positif sehingga dalam perhitungan mean peneliti menggunakan tabel 
skala interval untuk variabel positif. Tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa 
indikator CO2 memiliki nilai mean yang paling kecil jika dibandingkan dengan 
indikator lainnya, yakni dengan nilai 3.51. Sebanyak 47 dari 102 responden 
menyatakan kurang setuju dengan memberikan nilai 3 dari 6 skala likert. Hal ini 
dapat diartikan bahwa karyawan masih merasa posisi mereka cenderung tidak 
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naik begitu cepat. Setiap karyawan yang bekerja di suatu perusahaan pasti 
menginginkan peluang karir yang besar dimana mereka dapat mencapai posisi 
yang lebih tinggi dibandingkan posisinya saat ini. Hal ini juga didukung oleh hasil 
in-depth interview yang dilakukan oleh peneliti kepada salah seorang karyawan di 
PT. XYZ dimana beliau merasa jenjang karir yang stagnan dan cukup sulit 
baginya untuk dapat naik jabatan atau posisi di perusahaan tersebut. Terlebih lagi 
beliau telah bekerja di perusahaan selama kurang lebih 5 tahun yang artinya 
seharusnya beliau bisa merasakan ada banyak kesempatan untuk naik posisi di 
perusahaan tersebut. Selain itu, dari hasil penyebaran kuesioner dapat dilihat juga 
bahwa karyawan yang telah mengisi kuesioner dengan lama kerja lebih dari 15 
tahun menjadi yang paling banyak kedua, yakni 21 karyawan. 
Indikator CO3 pada tabel diatas menunjukkan nilai mean yang cukup baik, 
yakni dengan nilai 3.686 dan mayoritas responden menjawab cukup setuju dengan 
nilai yang diberikan adalah 4 dari 6 skala likert. Hasil ini dapat diartikan bahwa 
karyawan merasa jika dibandingkan dengan rekan-rekan kerja mereka, posisi 
mereka cukup meningkat lebih cepat. Tetapi, tabel diatas juga menunjukkan 
bahwa kurang lebih hanya sekitar 46.1% responden atau dengan kata lain tidak 
sampai 50% dari responden yang telah mengisi kuesioner menyatakan cukup 
setuju dengan hal tersebut. Lalu, hanya terdapat satu responden yang menyatakan 
bahwa dirinya sangat setuju dengan pernyataan tersebut. 
Lalu, indikator CO4 pada tabel diatas menunjukkan nilai mean yang 
paling kecil kedua, yakni dengan nilai 3.578. Dari data tabel diatas, dapat 
disimpulkan bahwa sebanyak 40 dari 102 responden menyatakan cukup setuju 
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dengan gaji yang mereka peroleh cenderung meningkat khususnya di unit kerja 
mereka saat ini. Namun jika dilihat kembali dari data tabel diatas, kurang lebih 
hanya 39.2% yang telah mengisi kuesioner menyatakan cukup setuju dan masih 
terdapat kurang lebih 38.3% responden yang menyatakan kurang setuju dengan 
pernyataan tersebut. Hal tersebut dapat diartikan bahwa hasil perhitungan 
persentase responden yang menjawab cukup setuju dan kurang setuju memiliki 
perbedaan hasil yang sangat berbanding tipis.  
Terakhir, tabel diatas menunjukkan bahwa indikator CO5 memiliki mean 
yang cukup baik, yakni dengan nilai 3.637 dan mayoritas responden menjawab 
cukup setuju dengan nilai yang diberikan adalah 4 dari 6 skala likert, sehingga 
dapat diartikan bahwa gaji mereka di unit kerja mereka saat ini cenderung cukup 
meningkat lebih cepat. Hanya terdapat dua responden yang menyatakan bahwa 
dirinya sangat setuju dengan pernyataan tersebut. 
Kesimpulan rata-rata total mean dari variabel Career Opportunities 
berkategori cukup baik, yakni sebesar 3.603. Hal ini dapat disimpulkan bahwa 
karyawan PT. XYZ merasa posisi mereka di unit kerjanya saat ini cukup 
meningkat lebih cepat jika dibandingkan dengan rekan-rekan kerjanya dan 
karyawan merasa cukup terdapat peningkatan yang lebih cepat pula dari sisi gaji 
mereka di unit kerjanya saat ini. 
4.2.3 Organizational Embeddedness (Y1) 
Berikut ini adalah tanggapan dari 102 responden terhadap variabel 
Organizational Embeddedness dapat dijabarkan dalam tabel di bawah ini:  
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Frekuensi Skor Jawaban Mean Kategori 
































bekerja saat ini 











0 29 150 203 94 34 3.91 Cukup 
Baik 
       Sumber : Hasil Pengolahan Data Pribadi, 2018 
Perlu diketahui bahwa variabel Organizational Embeddedness (OE) 
merupakan variabel positif sehingga dalam perhitungan mean peneliti 
menggunakan tabel skala interval untuk variabel positif. Berdasarkan Tabel 4.5 
diatas, dapat dilihat bahwa indikator OE1 memiliki nilai mean yang berkategori 
cukup baik, yakni dengan nilai 3.814. Dari data tabel diatas, dapat dilihat dari 
setiap indikator tersebut bahwa mayoritas responden menjawab cukup setuju 
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dengan nilai 4 dari 6 skala likert. Hasil ini dapat diartikan bahwa karyawan 
merasa terikat dengan perusahaan dimana karyawan merasakan adanya ikatan 
kuat (embedded) antara dirinya dengan perusahaan. Akan tetapi, responden 
dengan pilihan jawaban kurang setuju dengan nilai yang diberikan adalah 3 dari 6 
skala likert menjadi jawaban paling banyak kedua, yakni sebanyak 29 dari 102 
responden. Hal ini dapat diartikan bahwa masih terdapat karyawan yang kurang 
merasa terikat dengan perusahaan. Indikator OE1 juga menjadi indikator yang 
memiliki nilai mean paling kecil jika dibandingkan dengan indikator lainnya. 
Lalu, indikator OE2 pada Tabel 4.5 diatas memiliki nilai mean yang juga 
berkategori cukup baik, yakni dengan nilai 3.873 dan mayoritas responden 
menjawab cukup setuju dengan nilai 4 dari 6 skala likert, sehingga peneliti dapat 
menyimpulkan bahwa karyawan merasa cukup sulit bagi mereka untuk 
meninggalkan perusahaan. Namun di sisi lain, sebanyak 28 dari 102 responden 
yang menyatakan kurang setuju dengan pernyataan tersebut dimana responden 
memberikan nilai 3 dari 6 skala likert menjadi jawaban dengan nilai paling 
banyak kedua. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat kemungkinan 
bagi karyawan untuk dapat meninggalkan perusahaannya kapan saja. Berdasarkan 
hasil in-depth interview peneliti dengan salah seorang karyawan PT. XYZ, beliau 
mengatakan bahwa faktor gaji yang cenderung tidak naik dan jenjang karir yang 
cenderung stagnan menjadi pemicu untuk dirinya dengan mudah meninggalkan 
perusahaan. 
 Selanjutnya, indikator OE3 pada tabel diatas menunjukkan nilai mean 
yang cukup baik, yakni dengan nilai 3.922 dan mayoritas responden menjawab 
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cukup setuju dengan nilai 4 dari 6 skala likert. Sebanyak 38 dari 102 responden 
menyatakan cukup setuju bahwa mereka merasa menjadi bagian dari perusahaan. 
Namun, sebanyak 30 dari 102 responden menjawab kurang setuju dengan 
memberikan nilai 3 dari 6 skala likert dimana jumlah responden tersebut menjadi 
jumlah responden paling banyak kedua di indikator OE3 yang berarti bahwa 
sebanyak 30 responden kurang merasa menjadi bagian dari perusahaan. Hasil ini 
dapat peneliti simpulkan bahwa jumlah responden yang menjawab cukup setuju 
dan yang menjawab kurang setuju memiliki jumlah yang hampir sama besarnya. 
 Indikator OE4 pada tabel diatas menunjukkan nilai mean yang cukup baik, 
yakni dengan nilai 4.02 dan sebanyak 39 responden menjawab cukup setuju 
dengan nilai yang diberikan adalah 4 dari 6 skala likert. Hasil ini dapat diartikan 
bahwa karyawan merasa tidak bisa meninggalkan perusahaan tempat mereka 
bekerja saat ini. Sedangkan pada indikator OE5 menunjukkan nilai mean yang 
juga berkategori baik, yakni dengan nilai 3.922 dan sebanyak 37 responden 
menjawab cukup setuju dengan nilai yang diberikan adalah 4 dari 6 skala likert. 
Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan merasa cukup memiliki hubungan yang 
erat dengan perusahaan. Akan tetapi, pada indikator OE4 dan OE5 juga 
menunjukkan bahwa responden yang memberikan nilai 3 dari 6 skala likert 
menjadi jawaban dengan nilai paling banyak kedua, yakni sebanyak 30 responden 
pada indikator OE4 dan 33 responden pada indikator OE5. Hasil tersebut dapat 
peneliti simpulkan bahwa jumlah responden yang menjawab cukup setuju dan 
yang menjawab kurang setuju pada kedua indikator tersebut memiliki jumlah 
yang hampir sama besarnya. 
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Kesimpulan rata-rata total mean dari variabel Organizational 
Embeddedness adalah sebesar 3.91 dan berkategori cukup baik dimana dari setiap 
indikator tersebut terlihat mayoritas responden menjawab dengan nilai 4 dari 6 
skala likert. Hal ini dapat disimpulkan bahwa karyawan sudah cukup merasa 
menjadi bagian dari perusahaan dan cukup merasakan adanya ikatan kuat 
(embedded) antara dirinya dengan perusahaan, serta merasa memiliki hubungan 
yang cukup erat dengan perusahaan sehingga akan cukup sulit bagi mereka untuk 
meninggalkan perusahaan. 
4.2.4 Turnover Intention (Y2) 
Berikut ini adalah tanggapan dari 102 responden terhadap variabel 
Turnover Intention dapat dijabarkan dalam tabel di bawah ini: 
Tabel 4.6 Penilaian Responden Terhadap Variabel Turnover Intention 
 
Kode Measurement 
Frekuensi Skor Jawaban Mean Kategori 














pekerjaan saya saat 
ini 






untuk berhenti dari 
pekerjaan saya saat 
ini 







untuk berhenti dari 
pekerjaan saya saat 
ini 











        Sumber : Hasil Pengolahan Data Pribadi, 2018 
Perlu diketahui bahwa variabel Turnover Intention (TI) merupakan 
variabel negatif sehingga dalam perhitungan mean peneliti menggunakan tabel 
skala interval untuk variabel negatif. Berdasarkan Tabel 4.6 diatas, dapat dilihat 
bahwa indikator TI1, TI3, dan TI4 memiliki nilai mean yang cukup baik, yakni 
dengan nilai 3.078, 3.137, dan 3.275. Pada ketiga indikator tersebut, mayoritas 
responden menjawab kurang setuju dengan nilai 3 dari 6 skala likert. Hasil ini 
dapat peneliti simpulkan bahwa karyawan tidak terlalu berharap dapat 
menemukan pekerjaan baru tahun depan dan juga karyawan belum memiliki 
rencana untuk berhenti dari pekerjaan mereka saat ini. Selain itu, karyawan juga 
kurang setuju dalam hal menantikan untuk dapat berhenti dari pekerjaan mereka 
saat ini.  
Pada indikator TI3, sebanyak 30 dari 102 responden yang menyatakan 
cukup setuju dengan pernyataan tersebut dimana responden memberikan nilai 4 
dari 6 skala likert menjadi jawaban dengan nilai paling banyak kedua. Hal ini 
dapat diartikan bahwa karyawan cukup setuju dan terdapat kemungkinan bagi 
mereka berencana untuk berhenti dari pekerjaannya saat ini. Begitu pun dengan 
indikator TI4 pada tabel diatas menunjukkan bahwa sebanyak 32 dari 102 
responden yang menyatakan cukup setuju dengan pernyataan tersebut dimana 
responden memberikan nilai 4 dari 6 skala likert menjadi jawaban dengan nilai 
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paling banyak kedua. Dengan demikian, dapat peneliti simpulkan bahwa terdapat 
kemungkinan bagi karyawan dimana mereka cukup menantikan untuk berhenti 
dari pekerjaannya saat ini. 
Selanjutnya, indikator TI2 pada tabel diatas juga memiliki nilai mean yang 
cukup baik, yakni dengan nilai 3.235 dan mayoritas responden menjawab cukup 
setuju dengan memberikan nilai 4 dari 6 skala likert. Hal ini dapat diartikan 
bahwa mayoritas karyawan cukup setuju dalam hal sering berpikir untuk berhenti 
dari pekerjaan mereka saat ini. Menurut hasil in-depth interview yang dilakukan 
oleh peneliti dengan beberapa karyawan PT. XYZ, terdapat beberapa faktor atau 
penyebab karyawan berencana atau sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaan 
mereka. Salah satunya dikarenakan beban kerja yang cukup melelahkan. 
Penyebab lainnya adalah kesulitan dalam hal kenaikan gaji dan sulit untuk dapat 
naik posisi atau jabatan di perusahaan tersebut. 
Kesimpulan rata-rata total mean dari variabel Turnover Intention yakni 
sebesar 3.181 dan berkategori cukup baik dimana mayoritas responden menjawab 
dengan memberikan nilai 3 dari 6 skala likert yang berarti karyawan PT. XYZ 
merasa kurang setuju dengan pernyataan-pernyataan tersebut. 
4.3 Uji Instrumen Pre-Test 
Sebelum melakukan main-test, peneliti melakukan pre-test terlebih dahulu 
terhadap 30 responden dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan PT. 
XYZ. Uji validitas dan reliabilitas dilakukan dalam pre-test dengan menggunakan 
software SPSS version 23.0.  
 
 99 
4.3.1 Uji Validitas Pre-Test 
Uji validitas pada penelitian ini diukur dengan menggunakan Kansen-
Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA). Nilai KMO bervariasi 
dari 0 hingga 1 dengan nilai yang dikehendaki harus > 0.50 untuk dapat dilakukan 
analisis faktor (Ghozali, 2016). Nilai signifikan yang dikehendaki harus < 0.05 
(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010). Nilai Measure of Sampling Adequacy 
(MSA) yang dikehendaki harus > 0.50 dan Factor Loadings harus memiliki nilai 
> 0.50 dan idealnya > 0.70 (Hair, et al., 2010). 
Berikut adalah hasil dari uji validitas untuk pre-test yang disebarkan 
kepada 30 responden :  
Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Pre-Test 
No. Variabel Indikator 
KMO Sig. MSA Factor 
Loading Uji 






CP2 0.749 0.952 
CP3 0.86 0.919 











CO2 0.915 0.947 
CO3 0.936 0.925 
CO4 0.841 0.932 












OE2 0.848 0.856 
OE3 0.789 0.648 
OE4 0.667 0.939 











TI2 0.827 0.943 
TI3 0.742 0.96 
TI4 0.805 0.903 
Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Tabel 4.7 diatas menunjukkan hasil uji validitas dari empat variabel, yaitu 
Compensation, Career Opportunities, Organizational Embeddedness, dan 
Turnover Intention. Hasil tersebut menunjukkan bahwa semua indikator 
dinyatakan valid atau sah, karena telah memenuhi syarat KMO (Kaiser Meyer-
Olkin  ≥   5   Ghozali,    6 , Sig  <    5  Hair, et al ,      , MSA  Measures of 
Sampling Adequacy  ≥   5   Ghozali,    6 , dan Factor Loading ≥   5   Hair, et 
al., 2010). Seluruh indikator tersebut dapat dinilai valid dan digunakan kembali 
untuk tahap penelitian selanjutnya dengan jumlah data sampel lebih besar.  
Sebelumnya, peneliti menghilangkan beberapa indikator yang dinyatakan 
tidak valid. Seperti pada variabel Organizational Embeddedness semula memiliki 
enam indikator. Dikarenakan dalam prosesnya terdapat satu indikator yang 
dinyatakan tidak valid, maka diputuskan satu indikator tersebut dihapus atau 
dihilangkan dari pengolahan data sehingga tersisa lima indikator pengujian. Hal 
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tersebut juga terjadi pada variabel Turnover Intention dimana variabel tersebut 
semula memiliki lima indikator. Akan tetapi, dikarenakan dalam prosesnya 
terdapat satu indikator yang dinyatakan tidak valid, maka diputuskan satu 
indikator tersebut dihapus atau dihilangkan dari pengolahan data sehingga tersisa 
empat indikator pengujian. 
4.3.2 Uji Reliabilitas Pre-Test 
Menurut Ghozali (2016) uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu 
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Untuk mengukur reliabilitas digunakan 
uji statistik Cronbach’s Alpha  α , dimana menurut Hair, et al ,        rule of 
thumb untuk reliabilitas dengan nilai > 0.7 berarti menunjukkan reliabilitas yang 
baik. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik 
Cronbach Alpha yang mana suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.70 (Nunally, 1994, dalam Ghozali, 2016).  
Berikut adalah hasil dari uji reliabilitas untuk pre-test yang disebarkan 








Tabel 4.8 Hasil Uji Reliabilitas Pre-Test 
No. Variabel Indikator 
Cronbach’s 
































Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
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Tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa seluruh variabel dinyatakan reliabel, 
karena hasil masing-masing variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha diatas 
standar yang telah ditentukan, yaitu ≥   7  Nunally,  994, dalam Ghozali,    6   
Dengan demikian, penelitian ini reliabel dan layak untuk dilanjutkan ke tahap 
penelitian selanjutnya yaitu main-test.  
4.4 Uji Instrumen Main-Test   
 
Pada uji main test, peneliti menggunakan aplikasi AMOS version 22 dan 
hasil perhitungan terdapat pada lampiran. Adapun analisis yang digunakan 
merupakan analisis Structural Equation Model (SEM) dimana model penelitian 





















        Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018   
  Gambar 4.8 Model Pengukuran SEM 
4.4.1 Hasil Analisis Model Pengukuran  
Gambar 4.8 diatas merupakan model pengukuran dari 102 responden yang 
lolos screening dari 120 responden dan terdapat 16 indikator. Untuk indikator 
pada variabel compensation terpaksa peneliti hilangkan satu indikator dari empat 
indikator. Untuk indikator pada variabel career opportunities terpaksa peneliti 
juga hilangkan satu indikator dari lima indikator. Hal tersebut peneliti lakukan 
dikarenakan indikator-indikator tersebut memiliki nilai standardized loading 
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factor yang paling kecil agar suatu variabel dapet valid dan reliabel. 
Validitas dan reliabilitas diukur pada model pengukuran tersebut. Menurut 
Hair, et al., (2010), suatu variabel dapat dikatakan valid apabila nilai standardized 
loading factor ≥   5   Sedangkan untuk uji reliabilitas menggunakan kriteria nilai 
AVE ≥   5  dan CR ≥   70.  
4.4.1.1 Hasil Uji Validitas Keseluruhan Data (Main-Test) 
Berikut ini merupakan tabel hasil dari uji validitas dari model pengukuran 
SEM : 
Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas SEM 











(SLF) Validity Test 








CP1 0.645 Valid 
CP2 0.730 Valid 









CO2 0.789 Valid 
CO3 0.723 Valid 
CO4 0.746 Valid 








OE1 0.813 Valid 
OE2 0.683 Valid 
OE3 0.840 Valid 
OE4 0.720 Valid 








TI1 0.719 Valid 
TI2 0.898 Valid 
TI3 0.813 Valid 
TI4 0.831 Valid 
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Berdasarkan Tabel 4.9 diatas, setiap indikator untuk mengukur masing- 
masing variabel memenuhi syarat, yaitu SLF > 0.5. Maka dari itu, dapat 
disimpulkan jika seluruh pengukuran dinyatakan valid.  
4.4.1.2 Hasil Uji Reliabilitas Keseluruhan Data (Main-Test) 
 
Berikut ini merupakan tabel hasil dari uji reliabilitas dari model 
pengukuran SEM : 



























































       Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Berdasarkan Tabel 4.10 diatas, dapat dilihat bahwa nilai AVE untuk 
seluruh variabel memiliki nilai di atas 0.5 dan nilai CR memiliki nilai di atas 0.7. 
Maka dari itu, dapat disimpulkan jika seluruh indikator dari setiap variabel 
reliabel dan dapat dilanjutkan untuk ke penelitian selanjutnya yaitu model 
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struktural.  
4.4.2 Hasil Analisis Model Struktural 
Menurut Hair, et al., (2010) uji structural model dapat dilakukan dengan 
mengukur Goodness Of Fit (GOF) model yang menyertakan kecocokan nilai 
sebagai berikut :  
1. Nilai X2 dengan DF   
2. Satu kriteria absolute fit index (i.e., GFI, RMSEA, SRMR, Normed Chi-
Square)   
3. Satu kriteria incremental fit index (i.e., CFI atau TLI)  
4. Satu kriteria goodness-of-fit index (i.e., GFI, CFI, TLI)  










Berikut ini merupakan model struktural yang digunakan untuk menghitung 

























Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 






Dari gambar 4.9 diatas, peneliti mendapatkan nilai goodness of fit yang 
disajikan dalam tabel sebagai berikut :  
Tabel 4.11 Hasil Uji Kecocokan Goodness of Fit 
1. 
χ² value : 159.104 
DF : 101 
p-value (p-value < 0.05) : 0.000 
Fit Indices Cutoff Values for GOF Indices SEM 
Output 
Result 
(Acceptable Fit or 
Unacceptable Fit) 
Absolute Fit Indices 
2. 
RMSEA RMSEA < 0.08 with 0.075 Acceptable fit 
Normed Chi-
Square (χ²/DF) 
(χ²/DF) < 3 is very good or   ≤ 
(χ²/DF  ≤ 5 is acceptable 
1.575 Acceptable fit 
Incremental Fit Indices 
3. CFI CFI ≥   95 0.93 Unacceptable fit 
Parsimony Fit Indices 
4. PNFI   ≤ NFI ≤   0.833 Acceptable fit 
       Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2018 
Berdasarkan tabel 4.11 diatas, dapat dilihat bahwa terdapat 3 dari 4 kriteria 
goodness of fit yang menunjukkan nilai kecocokan dapat diterima (acceptable fit), 
yaitu nilai RMSEA < 0.08 yakni dengan nilai 0.075 dan χ2 /DF < 3 yaitu dengan 
nilai 1.575 yang berarti very good. Lalu, juga terdapat nilai dari PNFI sebesar 
0.833 yang dinyatakan acceptable karena memiliki nilai kurang dari 1. Adapun 
nilai yang tidak dapat diterima (unacceptable fit) adalah CFI, karena memiliki 
nilai yang lebih kecil dari 0.95 yakni 0.93. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
kecocokan model secara keseluruhan adalah baik dan dapat dilanjutkan.  
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4.5 Uji Hipotesis  
 
Analisis uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan software AMOS 
version 22.0. Uji hipotesis dilakukan setelah model pengukuran berhasil 
dibuktikan validitasnya, untuk menguji teori struktural dari penelitian. Tujuannya 
untuk menganalisis pengaruh hubungan-hubungan struktural yang tidak lain 
merupakan hipotesis-hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. 







p ≤    5  Hair, 























- 0.604 0.000 
Data mendukung 
Hipotesis 3 




Berdasarkan Tabel 4.12 diatas, dapat dilihat bahwa jika hipotesis pertama 
memiliki standar koefisien yang bernilai positif, yakni dengan nilai 0.567. Maka, 
hal ini menandakan jika terdapat hubungan yang positif antara dua variabel yang 
diuji. Adapun p-value dari hipotesis ini adalah 0.001 yang mengindikasikan 
bahwa terdapat hubungan yang signifikan karena nilai tersebut lebih kecil dari 
0.05.  
Hipotesis kedua memiliki standar koefisien yang juga bernilai positif, 
yakni dengan nilai 0.893. Maka, hal ini menandakan jika terdapat hubungan yang 
positif antara dua variabel yang diuji. Adapun p-value dari hipotesis ini adalah 
0.000 yang mengindikasikan bahwa terdapat hubungan yang signifikan karena 
nilai tersebut lebih kecil dari 0.05.  
Hipotesis ketiga memiliki standar koefisien yang bernilai negatif, yakni 
dengan nilai -0.604. Maka, hal ini menandakan jika terdapat hubungan yang 
negatif antara dua variabel yang diuji. Adapun p-value dari hipotesis ini adalah 
0.000 yang mengindikasikan bahwa terdapat hubungan yang signifikan karena 
nilai tersebut kurang dari 0.05. 
4.6 Interpretasi Hasil  
Dalam penelitian ini analisis model pengukuran telah menunjukkan bahwa 
semua variabel penelitian telah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas. 
Sedangkan pada analisis model strukutral, semua hipotesis yang diajukan 
memiliki hasil signifikan. Berikut hasil pembahasan atas pengujian model 
struktural atas tiap-tiap variabel : 
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4.6.1 Pengaruh Compensation terhadap Organizational Embeddedness 
Uji hipotesis ini menunjukkan bahwa compensation berpengaruh terhadap 
organizational embeddedness pada karyawan PT. XYZ. Hasil ini juga didukung 
oleh penelitian terdahulu : 
Nguyen, Taylor, dan Bergiel (2017) mengatakan dalam penelitiannya 
bahwa organizational reward berhubungan positif dengan job embeddedness. 
Baik itu penghargaan berwujud (misalnya, imbalan dan tunjangan) maupun tidak 
berwujud (misalnya, pengakuan) yang diberikan oleh organisasi harus secara 
positif mempengaruhi job embeddedness karyawan. 
Hal itu juga didukung oleh hasil profil responden dimana mayoritas 
responden pada penelitian ini adalah Gen Y, yaitu dengan rentang usia 23 – 27 
tahun. Jika dilihat dari rentang usia responden tersebut, maka dapat disimpulkan 
bahwa mereka belum lama merasakan dan memasuki dunia kerja sehingga tidak 
heran jika karyawan dengan rentang usia tersebut tidak segan-segan untuk 
berpindah perusahaan dan mencari pekerjaan baru apabila kompensasi yang 
diberikan oleh perusahaan kurang sesuai. Menurut artikel yang dikutip dari 
Kumparan, dimana Country Manager JobStreet.com Indonesia, Faridah Lim, 
menjelaskan bahwa selain pekerjaan yang dipilih untuk mengembangkan diri, 
Generasi Y juga lebih memikirkan keuntungan, seperti fasilitas, lingkungan kerja 
yang sesuai, dan tentunya gaji yang besar (Sopian, 2018). Maka, dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi compensation yang diberikan oleh perusahaan 
kepada karyawan PT. XYZ, maka akan semakin tinggi pula organizational 
embeddedness mereka. 
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4.6.2 Pengaruh Career Opportunities terhadap Organizational Embeddedness 
Uji hipotesis ini menunjukkan bahwa career opportunities berpengaruh 
terhadap organizational embeddedness pada karyawan PT. XYZ.  Hasil ini juga 
didukung oleh penelitian terdahulu : 
Nguyen, Taylor, dan Bergiel (2017) mengatakan dalam penelitiannya 
bahwa growth opportunity ditemukan secara langsung mempengaruhi job 
embeddedness. Karyawan akan lebih melekat (embedded) pada pekerjaan mereka 
jika organisasi memberi mereka kesempatan untuk promosi dan pengembangan.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa career opportunities memiliki 
pengaruh yang lebih besar terhadap organizational embeddedness. Hal tersebut 
dapat didukung dari hasil profil responden dimana mayoritas responden pada 
penelitian ini adalah Gen Y, yaitu dengan rentang usia 23 – 27 tahun. Menurut 
artikel yang dikutip dari SWA, Gen Y selalu mencari peluang agar karirnya terus 
menanjak, karena mereka ingin meraih posisi setinggi mungkin dalam waktu yang 
tidak lama. Mereka tidak betah menunggu selama bertahun-tahun untuk 
menggantikan posisi atasannya (Wiraspati, 2013). Maka, dapat disimpulkan 
bahwa apabila career opportunities yang diberikan oleh perusahaan kepada 
karyawan besar, maka organizational embeddedness karyawan PT. XYZ pun 
akan semakin tinggi. 
4.6.3 Pengaruh Organizational Embeddedness terhadap Turnover Intention 
Uji hipotesis ini menunjukkan bahwa organizational embeddedness 
berpengaruh terhadap turnover intention pada karyawan PT. XYZ. Hasil ini juga 
didukung oleh penelitian terdahulu : 
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Dechawatanapaisal (2017) dalam penelitiannya mengatakan bahwa 
temuan utama dari studinya berpendapat mengenai hubungan langsung dan 
negatif dari organizational embeddedness dengan turnover behaviors, dan 
menyatakan bahwa organizational embeddedness adalah proses yang memberikan 
tekanan pada karyawan untuk perform atau berkontribusi dalam pekerjaannya. 
Selain itu, Allen (2006) dalam penelitiannya dengan jelas mengatakan 
dalam teori dan penelitiannya bahwa embeddedness berhubungan negatif dengan 
turnover. 
Hal itu juga didukung oleh hasil profil responden dimana mayoritas 
responden pada penelitian ini adalah Gen Y, yaitu dengan rentang usia 23 – 27 
tahun. Menurut artikel yang dikutip dari Kumparan, Generasi Y cenderung 
kurang loyal terhadap perusahaan dan mereka lebih senang berpindah-pindah 
tempat kerja (Sopian, 2018). Gen Y juga cenderung mudah dalam berpindah-
pindah pekerjaan dan kantor karena mereka cepat bosan dan rentan terhadap 
tantangan yang tidak disukainya (Wiraspati, 2013). Selain itu, hasil profil 
responden juga menunjukkan bahwa mayoritas responden pada penelitian ini 
adalah karyawan yang berpendidikan terakhir S1 dimana mereka lebih mudah 
untuk berniat atau berkeinginan untuk keluar dari perusahaan, karena dengan 
gelar S1 yang mereka miliki tersebut, maka karyawan akan berpikir dapat dengan 
mudah mencari pekerjaan baru. Maka, dapat disimpulkan bahwa semakin rendah 
organizational embeddedness yang dimiliki oleh karyawan PT. XYZ, maka akan 
semakin tinggi tingkat turnover intention mereka. 
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4.7 Implikasi Manajerial 
 
Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif pada 
hipotesa ketiga (H3) yaitu organizational embeddedness terhadap turnover 
intention pada karyawan PT. XYZ. Lalu, hasil pengolahan data untuk H1 dan H2 
keduanya memiliki hasil positif baik pengaruh compensation terhadap 
organizational embeddedness (H1) maupun pengaruh career opportunities 
terhadap organizational embeddedness (H2). 
4.7.1 Perhatian PT. XYZ terhadap Compensation untuk meningkatkan 
Organizational Embeddedness pada Karyawan  
Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa bagi karyawan terdapat 
pengaruh positif dari compensation dalam meningkatkan organizational 
embeddedness dan data dalam penelitian ini mendukung dikarenakan p-value       
< 0.05. Mayoritas responden secara umum cukup setuju pada dua pernyataan 
indikator dari compensation, seperti pada pernyataan bahwa karyawan merasa 
bahwa kompensasi yang diterima sesuai dengan tanggung jawabnya di perusahaan 
(CP1) dan karyawan merasa bahwa kompensasi yang diterima sesuai dengan 
kontribusinya di perusahaan (CP2). Namun, mayoritas responden kurang setuju 
dengan salah satu indikator dari compensation, yaitu pada pernyataan bahwa 
karyawan merasa bahwa kompensasi yang diterima sepadan jika dibandingkan 
dengan posisi yang sama di perusahaan lain di industri sejenis (CP4). Terdapat 
lima indikator pada organizational embeddedness, seperti karyawan merasa 
terikat dengan perusahaan (OE1), karyawan merasa akan sulit baginya untuk 
meninggalkan perusahaan (OE2), karyawan merasa menjadi bagian dari 
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perusahaan (OE3), lalu karyawan merasa tidak bisa meninggalkan perusahaan 
tempat mereka bekerja saat ini (OE4), dan karyawan merasa memiliki hubungan 
yang erat dengan perusahaan (OE6). Sehingga atas hasil penelitian ini secara 
mendalam dapat dibahas sebagai berikut :  
1. Kompensasi yang diterima oleh karyawan sesuai dengan tanggung jawab 
mereka di perusahaan (CP1) kurang baik. Sehingga tidak dapat 
meningkatkan organizational embeddedness karyawan PT. XYZ. 
2. Kompensasi yang diterima oleh karyawan sesuai dengan kontribusi 
mereka di perusahaan (CP2) sudah cukup baik. Sehingga dapat 
meningkatkan organizational embeddedness karyawan PT. XYZ. 
3. Kompensasi yang diterima sepadan jika dibandingkan dengan posisi yang 
sama di perusahaan lain di industri sejenis (CP4) juga sudah cukup baik. 
Sehingga dapat meningkatkan organizational embeddedness karyawan PT. 
XYZ. 
4.7.2 Perhatian PT. XYZ terhadap Career Opportunities untuk meningkatkan 
Organizational Embeddedness pada Karyawan  
Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa bagi karyawan terdapat 
pengaruh positif dari career opportunities dalam meningkatkan organizational 
embeddedness dan data dalam penelitian ini mendukung dikarenakan p-value       
< 0.05. Mayoritas responden secara umum cukup setuju pada tiga pernyataan 
indikator dari career opportunities, seperti pada pernyataan bahwa karyawan 
merasa di unit kerjanya saat ini, posisi mereka cenderung naik lebih cepat (CO2), 
lalu karyawan merasa bahwa posisi mereka meningkat lebih cepat jika 
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dibandingkan dengan rekan-rekan kerjanya (CO3), karyawan merasa bahwa di 
unit kerjanya saat ini, gaji mereka cenderung meningkat (CO4), dan karyawan 
merasa bahwa gaji mereka cenderung meningkat lebih cepat di unit kerjanya saat 
ini (CO5). Namun, mayoritas responden secara umum kurang setuju pada satu 
pernyataan dari career opportunities, yaitu pada pernyataan bahwa karyawan 
merasa di unit kerjanya saat ini, posisi mereka cenderung naik lebih cepat (CO2).  
Sehingga atas hasil penelitian ini secara mendalam dapat dibahas sebagai berikut : 
1. Karyawan PT. XYZ merasa di dalam unit kerjanya saat ini, posisi mereka 
cenderung naik lebih cepat (CO2) sudah cukup baik. Sehingga dapat 
meningkatkan organizational embeddedness karyawan PT. XYZ. 
2. Ketika posisi yang ditawarkan oleh perusahaan (tingkat promosi) 
meningkat lebih cepat jika dibandingkan dengan rekan-rekan kerjanya 
(CO3), maka akan semakin tinggi organizational embeddedness karyawan 
PT. XYZ. 
3. Karyawan PT. XYZ cukup setuju bahwa di unit kerjanya saat ini, gaji 
mereka cenderung meningkat (CO4). Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi kenaikan gaji yang mereka terima atas 
pekerjaan yang mereka lakukan, maka semakin tinggi juga organizational 
embeddedness karyawan PT. XYZ. 
4. Karyawan PT. XYZ merasa di dalam unit kerjanya saat ini, gaji mereka 
cenderung meningkat lebih cepat (CO5) sudah cukup baik. Apabila gaji 
yang lebih tinggi ditawarkan oleh perusahaan dilakukan lebih cepat, maka 
akan dapat meningkatkan organizational embeddedness karyawan PT. 
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XYZ. 
4.7.3 Perhatian PT. XYZ terhadap Organizational Embeddedness untuk 
mengurangi tingkat Turnover Intention pada Karyawan  
Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa bagi karyawan terdapat 
pengaruh negatif dari organizational embeddedness terhadap turnover intention 
dan data dalam penelitian ini mendukung dikarenakan p-value  < 0.05. Mayoritas 
responden secara umum cukup setuju pada lima pernyataan indikator dari 
organizational embeddedness, seperti pada pernyataan bahwa karyawan merasa 
terikat dengan perusahaan (OE1), karyawan merasa akan sulit baginya untuk 
meninggalkan perusahaan (OE2), karyawan merasa menjadi bagian dari 
perusahaan (OE3), lalu karyawan merasa tidak bisa meninggalkan perusahaan 
tempat mereka bekerja saat ini (OE4), dan karyawan merasa memiliki hubungan 
yang erat dengan perusahaan (OE6).  
Sehingga atas hasil penelitian ini secara mendalam dapat dibahas sebagai berikut : 
1. Para karyawan PT. XYZ cukup setuju bahwa dirinya terikat dengan 
perusahaan (OE1). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin 
tinggi karyawan merasa terikat dengan perusahaan, maka akan semakin 
rendah tingkat turnover intention karyawan PT. XYZ. 
2. Karyawan PT. XYZ merasa sulit bagi mereka untuk meninggalkan 
perusahaan (OE2) sudah cukup baik. Sehingga dapat menurunkan tingkat 
turnover intention karyawan PT. XYZ. 
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3. Semakin karyawan PT. XYZ merasa bahwa mereka menjadi bagian dari 
perusahaan (OE3), maka semakin rendah tingkat turnover intention 
karyawan PT. XYZ dikarenakan karyawan merasa dirinya ikut dilibatkan 
dalam setiap kegiatan perusahaan. 
4. Karyawan PT. XYZ merasa tidak bisa meninggalkan tempat mereka 
bekerja saat ini (OE4) sudah cukup baik. Sehingga dapat menurunkan 
tingkat turnover intention karyawan PT. XYZ. 
5. Karyawan PT. XYZ cukup setuju bahwa dengan adanya hubungan yang 
erat dengan perusahaan (OE6), maka dapat menurunkan tingkat turnover 
intention karyawan karena apabila karyawan merasa tidak memiliki 
hubungan yang erat dengan perusahaan, dapat memungkinkan bagi 
mereka untuk berpindah atau keluar dari perusahaan. 
Dengan demikian, secara mendalam dapat dibahas bahwa diperlukan 
adanya ikatan yang kuat (embedded) antara karyawan dengan perusahaan agar 
karyawan tidak pernah berpikir atau berencana untuk berhenti dari pekerjaannya 
saat ini. Dengan kata lain, apabila karyawan merasa tingkat organizational 
embeddedness dalam dirinya kecil atau rendah, maka akan semakin tinggi tingkat 








KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian “Analisa pengaruh compensation dan career 
opportunities terhadap organizational embeddedness serta implikasinya terhadap 
turnover intention; telaah pada karyawan PT. XYZ di area DKI Jakarta” yang 
dilakukan peneliti dengan menggunakan teknik analisa Structural Equation 
Modeling (SEM), maka peneliti dapat mengambil kesimpulan sebagai berikut :  
1. Berdasarkan profil responden, mayoritas responden pada penelitian ini 
antara lain :  
a. Berjenis kelamin wanita, yaitu sebanyak 57 orang atau sebesar 
55.88%.  
b. Berusia 23 – 37 tahun, yaitu sebanyak 46 orang atau sebesar 
45.1%. 
c. Pendidikan terakhir S1, yaitu sebanyak 91 orang atau sebesar 
89.21%. 
d. Lama bekerja antara 1 – 5 tahun, yaitu sebanyak 52 orang atau 
sebesar 50.98%. 
e. Bagian pekerjaan Teller, yaitu sebanyak 25 orang atau sebesar 
24.51%. 




g. Provinsi tempat bekerja di DKI Jakarta, yaitu sebanyak 102 orang 
atau sebesar 100%. 
2. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan bagi karyawan PT. XYZ 
terdapat pengaruh positif dari compensation terhadap organizational 
embeddedness dengan hasil standard coefficient 0.567 dan p-value < 0.05 
yaitu sebesar 0.001 (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010). 
3. Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa bagi karyawan PT. XYZ 
terdapat pengaruh positif dari career opportunities terhadap 
organizational embeddedness dengan hasil standard coefficient 0.893 dan 
p-value sebesar 0.000.  
4. Dalam hasil penelitian ini juga mengungkapkan bahwa bagi karyawan PT. 
XYZ terdapat pengaruh negatif dari organizational embeddedness 
terhadap turnover intention dengan hasil standard coefficient, yaitu 
sebesar -0.604. Lalu, dalam penelitian ini terdapat hubungan yang 
signifikan dikarenakan p-value < 0.05 yaitu sebesar 0.000. 
5.2 Saran 
5.2.1 Saran untuk Perusahaan  
Berikut adalah beberapa saran yang peneliti dapat berikan untuk 
perusahaan : 
1. Perusahaan diharapkan dapat memberikan kompensasi yang lebih sesuai 
kepada karyawan sehingga karyawan merasa bahwa kompensasi yang 
telah diterima sesuai dengan tanggung jawabnya di dalam perusahaan itu 
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sendiri. Misalnya, perusahaan dapat mempromosikan karyawan ke tingkat 
kompensasi yang lebih tinggi. Kompensasi yang diberikan oleh 
perusahaan dapat dilihat berdasarkan competency based-pay yang artinya 
rencana kompensasi yang memberikan rewards kepada karyawan atas 
kemampuan yang mereka capai (Mondy, 2008). Selain itu, kompensasi 
yang diberikan juga dapat berbasis kinerja atau pay-for-performance yang 
artinya rencana kompensasi dimana karyawan dibayar berdasarkan 
beberapa ukuran kinerja (Robbins dan Coulter, 2009). Contoh lain dalam 
pemberian kompensasi yang adil adalah perusahaan dapat melihat 
bagaimana pemberian insentif yang diberikan kepada karyawan apakah 
sudah adil atau belum. Perusahaan dapat memberikan insentif tidak hanya 
pada divisi Marketing saja, tetapi juga kepada seluruh divisi dimana 
apabila karyawan telah berhasil mencapai atau bekerja melebihi target, 
maka insentif dapat diberikan oleh perusahaan. Memberikan kompensasi 
yang lebih sesuai dapat bermanfaat untuk mempertahankan karyawan itu 
sendiri serta menjadi pendorong untuk meningkatkan prestasi maupun 
motivasi kerja karyawan agar dapat lebih bekerja secara maksimal. 
2. Perusahaan dapat membuat atau melakukan “Retain Program” yang dapat 
terdiri dari promotion, job enrichment, job enlargement, training and 
development, dan job rotation (Dessler, 2015). Promotion adalah 
karyawan diberikan kemajuan ke posisi peningkatan tanggung jawab. Job 
enrichment adalah mendesain ulang pekerjaan dengan cara yang dapat 
meningkatkan peluang bagi karyawan untuk mengalami perasaan 
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tanggung jawab, pencapaian, pertumbuhan, dan pengakuan. Job 
enlargement adalah menugaskan karyawan untuk kegiatan atau pekerjaan 
dalam tingkat yang sama. Sedangkan training adalah proses mengajar 
karyawan baru atau karyawan saat ini mengenai keterampilan dasar yang 
mereka butuhkan untuk melakukan pekerjaan mereka. Terakhir, job 
rotation adalah karyawan yang bergerak secara sistematis dari satu 
pekerjaan ke pekerjaan lainnya. Perusahaan dapat lebih sering melakukan 
job rotation karena dapat berguna untuk menghilangkan rasa kejenuhan 
karyawan akan posisinya saat ini dan juga dapat meningkatkan kompetensi 
mereka. Namun, perlu diingat bahwa perusahaan juga harus berhati-hati 
dalam memilih karyawan yang akan terpilih untuk memperoleh kenaikan 
rotasi pekerjaan, karena karyawan yang menjalaninya akan secara 
otomatis memperoleh tugas dan tanggung jawab yang berbeda dari 
sebelumnya. Contoh dari rotasi pekerjaan adalah karyawan yang bekerja di 
bagian Teller dirotasi ke bagian Customer Service. Rotasi pekerjaan dapat 
dilakukan sebagai uji coba sebelum dilakukannya promotion agar 
perusahaan dapat melihat apakah karyawan tersebut mampu dan memiliki 
potensi untuk dipromosikan setelah dirotasi. Selain itu juga harus sesuai 
dengan ketentuan dan kebijakan yang telah ditentukan oleh perusahaan, 
seperti halnya perusahaan dapat melihat dari pengalaman kerja (lama 
bekerja) karyawan, performance karyawan, dan juga keterampilan (skill) 
serta kemampuan yang dimiliki oleh karyawan tersebut. 
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3. Perusahaan dapat memberikan kesempatan karir yang lebih besar kepada 
karyawan yang telah dianggap layak dan pantas untuk diberikan 
kesempatan tersebut. Misalnya, perusahaan dapat menaikkan pangkat atau 
menawarkan karyawan posisi atau jabatan profesional dimana karyawan 
yang ingin tetap mengembangkan karirnya, namun tidak ingin secara 
struktural (vertikal). Misal, seorang karyawan yang berada pada level staff 
Marketing ingin menjadi Supervisor Marketing. Perusahaan dapat 
menawarkan karyawan tersebut ke posisi menjadi seorang Marketing 
Analyst (dengan kata lain posisi, tanggung jawab, dan gaji yang diterima 
pun sama atau setara dengan level Supervisor). Hal tersebut dapat 
diberlakukan kepada karyawan yang senang atau suka bekerja sendiri 
tanpa harus memimpin para bawahan. Jadi, yang membedakan karyawan 
tersebut dengan karyawan yang berada pada level supervisor adalah 
mereka tidak memiliki bawahan. Dengan menawarkan jenjang karir dan 
kesempatan berkembang yang menjanjikan kepada karyawan, maka 
biasanya karyawan akan lebih betah untuk bekerja di perusahaan dan 
menunjukkan prestasi kerja yang lebih baik. Namun, perlu diingat bahwa 
perusahaan juga harus menyeleksi secara berhati-hati dalam memilih 
karyawan yang akan terpilih untuk memperoleh promosi, karena karyawan 
tersebut akan memperoleh tanggung jawab yang lebih besar daripada 
sebelumnya. Selain itu, promosi dapat dilakukan sebelum masa kerja 
karyawan tersebut 15 tahun atau dengan kata lain promosinya lebih 
dipercepat. Sama seperti job rotation, promosi pun harus sesuai dengan 
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ketentuan dan kebijakan perusahaan, yaitu dengan melihatnya dari lama 
kerjanya karyawan, hasil kinerja karyawan, dan juga kompetensi yang 
dimiliki oleh karyawan tersebut. Tidak hanya promosi, perusahaan juga 
dapat melakukan mentoring kepada karyawannya dimana terdapat seorang 
mentor yang bertugas untuk menuntun dan membimbing karyawan dalam 
mencapai karir (pengembangan karir) yang diinginkannya. Mentoring 
berarti memiliki senior-senior yang sudah lebih berpengalaman dalam 
menasihati, melakukan konseling, dan membimbing pengembangan karir 
jangka panjang karyawan (Dessler, 2015). 
4. Selain memberikan kompensasi dan jenjang karir yang lebih adil, 
perusahaan dapat melibatkan karyawan dalam setiap kegiatan yang 
dimiliki oleh perusahaan, baik itu kegiatan di dalam maupun di luar 
perusahaan, sehingga karyawan akan merasa adanya ikatan yang kuat 
(embedded) antara dirinya dengan perusahaan. Misalnya, selalu 
memberikan kesempatan karyawan dalam mengungkapkan setiap 
pendapat atau ide-ide dalam memecahkan masalah yang tentunya berguna 
bagi perusahaan. Selain itu, perusahaan juga dapat melakukan coaching 
kepada karyawan dimana coaching terdiri dari mendidik, 
menginstruksikan, dan melatih bawahan (Dessler, 2015). Perusahaan juga 
dapat melaksanakan pertemuan rutin setiap bulan yang sifatnya informal 
untuk saling memberikan feedback dan mengevaluasi kinerja dari masing-
masing karyawan agar hubungan antara atasan dan bawahan di perusahaan 
pun menjadi lebih erat dan terbuka. Dengan begitu, maka karyawan akan 
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merasa dirinya menjadi bagian dari perusahaan. Karena semakin tinggi 
tingkat kemelekatan karyawan dengan perusahaan, maka akan semakin 
rendah niat karyawan untuk keluar dari perusahaan. 
5. Perusahaan perlu mencari tahu penyebab dari adanya keinginan atau niat 
karyawan untuk keluar dari perusahaan. Karyawan yang selalu berpikir 
dan menantikan untuk berhenti dari pekerjaannya tentunya sudah terlalu 
jenuh dan lelah dengan situasi pekerjaannya saat ini. Misalnya, melalui 
hasil in-depth interview peneliti dengan beberapa karyawan disana salah 
satu penyebabnya adalah karyawan merasa pekerjaannya saat ini 
cenderung monoton. Maka, perusahaan dapat melakukan job enlargement 
dimana perusahaan memberikan atau memberikan tambahan pekerjaan 
kepada karyawan dari segi kuantitas. Dengan begitu, maka karyawan akan 
lebih merasa tertantang dengan pekerjaannya dan tidak akan merasa bosan 
karena pekerjaan yang dilakukannya bervariasi atau beragam. Selain itu, 
perusahaan juga dapat memberikan reward apabila kinerja karyawan 
tersebut telah mencapai target yang telah ditentukan (misalnya untuk 
bagian Sales yang biasanya memiliki target kerja yang cukup besar), 
karena yang paling penting bagi karyawan adalah ketika kontribusinya 
dihargai oleh perusahaan. Reward mencakup semua jenis penghargaan, 
baik secara intrinsik maupun ekstrinsik, yang diterima karyawan sebagai 
hasil dari pekerjaan oleh organisasi (Byars dan Rue, 2008). Reward dapat 
mendorong karyawan agar dapat bekerja lebih giat dan memberikan 
kontribusi yang lebih besar kepada perusahaan. Contoh reward yang 
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diberikan tidak harus selalu berupa uang, namun dapat berupa liburan 
gratis, memberikan voucher belanja, atau penambahan hak cuti karyawan. 
5.2.2 Saran untuk Penelitian Selanjutnya 
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh, maka peneliti mengajukan 
beberapa saran bagi penelitian selanjutnya, antara lain :  
1. Peneliti memberikan saran untuk menambahkan sub-dimensi pada variabel 
organizational embeddedness yang dapat ditemukan dalam jurnal Bergiel, 
Nguyen, Clenney, dan Taylor (2009), yaitu links-organization, fit-
organization, dan sacrifice-organization. 
2. Tidak hanya variabel compensation dan career opportunities saja, tetapi 
peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel-variabel independen 
lainnya, seperti yang terdapat pada jurnal Dechawatanapaisal (2017), 
yakni work life balance, job characteristics, dan supervisor behavior. 
Selain itu, peneliti selanjutnya juga dapat menambahkan variabel high-
performance work practices dan work social support yang ditemukan 
dalam jurnal Karatepe (2013), dimana variabel-variabel tersebut 
merupakan variabel independen yang juga berhubungan dengan job 
embeddedness dan turnover intention.  
3. Peneliti selanjutnya dapat memperluas objek penelitian dengan tidak 
hanya terpaku pada satu perusahaan yang terdapat di industri perbankan. 
Misalnya, peneliti selanjutnya dapat menggunakan objek penelitian yakni 
perusahaan perbankan Bank Swasta lainnya atau Bank Milik Negara 
(BUMN). Tidak hanya itu, perusahaan start-up juga dapat dijadikan 
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sebagai objek penelitian agar dapat mengetahui perbandingan penelitian di 
perusahaan perbankan dengan perusahaan start-up yang cenderung lebih 
didominasi oleh Generasi Y. 
4. Jumlah sampel dapat diperbanyak dengan tidak hanya melakukan 
penyebaran kuesioner kepada sampel yang berada di area atau wilayah 
DKI Jakarta saja. Misalnya, penyebaran kuesioner dapat dilakukan pada 
sampel yang berada di area Jabodetabek. Hal ini dilakukan agar peneliti 
selanjutnya secara lebih meluas dapat meneliti dan menganalisis 
karakteristik berbagai macam sampel dari berbagai wilayah atau area.  
5. Peneliti selanjutnya dapat menambahkan pertanyaan mengenai status 
pernikahan pada profil responden yang terdapat di dalam kuesioner 
sehingga peneliti selanjutnya dapat mengetahui seberapa banyak karyawan 
yang sudah menikah dan belum menikah, karena karyawan yang sudah 
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NOTES : 
Terdapat kode indikator yang berbeda dari Pre-Test ke Main-Test dikarenakan adanya 
penamaan ulang. 
 
No. Pre-Test Main-Test 
1. CP1 CP1 
2. CP2 CP2 
3. CP3 - 
4. CP4 CP4 
5. CO4 - 
6. CO5 CO2 
7. CO6 CO3 
8. CO7 CO4 
9. CO8 CO5 
10. OE1 OE1 
11. OE2 OE2 
12. OE3 OE3 
13. OE4 OE4 
14. OE6 OE6 
15. TI1 TI1 
16. TI2 TI2 
17. TI3 TI3 










 UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
(COMPENSATION) 
 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .810 






































Compensation 1 .342 -.123 -.069 .056 
Compensation 2 -.123 .177 -.093 -.119 
Compensation 3 -.069 -.093 .270 -.074 
Compensation 4 .056 -.119 -.074 .374 
Anti-image 
Correlation 
Compensation 1 .821a -.502 -.228 .157 
Compensation 2 -.502 .749a -.425 -.465 
Compensation 3 -.228 -.425 .860a -.232 
Compensation 4 .157 -.465 -.232 .831a 





Compensation 1 .864 
Compensation 2 .952 
Compensation 3 .919 
Compensation 4 .852 
Extraction Method: Principal 
Component Analysis. 





Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.911 .919 4 
























KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .879 







Career Opportunities 4 .953 
Career Opportunities 5 .947 
Career Opportunities 6 .925 
Career Opportunities 7 .932 
Career Opportunities 8 .962 
Extraction Method: Principal Component 
Analysis. 





Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 































KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .726 







Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.850 .846 5 



















KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .807 













Anti-image Covariance Turnover Intention 1 .401 -.103 -.043 .027 
Turnover Intention 2 -.103 .187 -.079 -.014 
Turnover Intention 3 -.043 -.079 .123 -.106 
Turnover Intention 4 .027 -.014 -.106 .220 
Anti-image Correlation Turnover Intention 1 .889a -.376 -.195 .093 
Turnover Intention 2 -.376 .827a -.520 -.069 
Turnover Intention 3 -.195 -.520 .742a -.647 
Turnover Intention 4 .093 -.069 -.647 .805a 





Turnover Intention 1 .845 
Turnover Intention 2 .943 
Turnover Intention 3 .960 
Turnover Intention 4 .903 
Extraction Method: Principal 
Component Analysis. 





Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
.934 .933 4 
DATA UJI MAIN-TEST 





















































































































































































































































1. In-depth Interview  
Interviewer : Nadya Yunanda 
Narasumber : Staff, DCCMOP & RM (ATM Ops) 
N : Nadya 
K : Karyawan  
 
N : Maaf sebelumnya ya Om kalau pertanyaan saya yang ini terlalu bersifat pribadi. 
Tapi kalau saya boleh tahu, apakah kompensasi yang Om peroleh sudah sesuai 
dengan peran dan tanggung jawab Om selama kerja disini? Mungkin kalau 
kompensasi Om bisa lihat dari gaji atau bonus yang Om terima. 
K : Iya gak apa-apa kok Nadya. Kalau saya sih ngerasa nya gaji disini masih agak 
kurang yaa karna bagi saya ngerasa nya udah kerja cukup keras tapi kok gajinya 
masih segitu-gitu aja. 
N : Kalau untuk benefit-nya sendiri bagaimana Om? Apakah sudah sesuai dengan 
yang butuhkan? Contoh benefit itu seperti asuransi kesehatan, asuransi jiwa, hak cuti, 
dll. 
K : Benefit nya disini oke oke aja kok. Contohnya yang seperti kamu bilang itu saya 
dapat asuransi kesehatan dan anak-anak saya pun ikut ditanggung. 
N : Menurut Om, Om merasa yakin atau tidak kalau Om akan sukses dengan karir 
Om disini? 
K : Hhmm antara yakin sama ga yakin tapi lebih kearah ga yakin. 
N : Lalu disini Om merasa kesempatan karir nya besar atau tidak? Mungkin bisa 
dilihat dari sisi jenjang karirnya atau promosi disini sudah sesuai atau belum Om? 
K : Engga, disini Om udah kerja selama kurang lebih 7 tahun-an tapi buat bisa naik 
posisi rasanya susah sekali. 
N : Selama kerja disini, Om merasa mudah atau tidak untuk menyeimbangkan antara 
tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi Om sendiri? 
K : Sampai saat ini sih masih mudah-mudah aja, Nadya. Kalau urusan kerjaan sih 
saya tidak pernah campur-campur sama urusan pribadi. 
N : Bagi Om sendiri, pekerjaan yang Om tekuni saat ini berarti dan menantang atau 
tidak sih Om? 
K : Cukup menantang kok 
N : Kalau seandainya Om melakukan pekerjaan dengan baik atau Om sudah 
mencapai target yang diinginkan oleh atasan Om nih, biasanya supervisor atau atasan 
Om suka memuji Om atau tidak? 
K : Engga juga ya biasa aja, mungkin karna supervisor saya juga sibuk jadi engga 
sempet untuk melakukan hal itu. 
N : Saat ini Om merasa terikat sama perusahaan atau tidak Om? 
K : Biasa aja sih, Nadya. Tidak ngerasa terikat yang gimana-gimana. 
N : Apakah mudah untuk Om meninggalkan perusahaan Om saat ini? 
K : Bisa-bisa saja tapi saya ngerasa tidak semudah itu untuk meninggalkan 
perusahaan. 
N : Untuk saat ini, apakah Om sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaan Om dan 
berencana untuk mencari pekerjaan baru? 
K : Kalau mikir sih sering ya sudah dari lama sebenarnya ada niat untuk cari kerjaan 
baru yang gajinya lebih tinggi, tapi karna saya udah cukup lama kerja disini dan 
ngerasa udah berumur jadi apa boleh buat. 
N : Oke Om kalau begitu sampai disini saja untuk pertanyaan dari saya. Terimakasih 














2. In-depth Interview  
Interviewer : Nadya Yunanda 
Narasumber : Staff, DCCMOP & RM (ATM Ops) 
N : Nadya  
K : Karyawan  
 
N : Maaf sebelumnya ya Tante kalau pertanyaan saya yang ini terlalu bersifat pribadi. 
Tapi kalau saya boleh tahu, apakah kompensasi yang Tante peroleh sudah sesuai 
dengan peran dan tanggung jawab Tante selama kerja disini? Mungkin kalau 
kompensasi Tante bisa lihat dari gaji atau bonus yang Tante terima. 
K : Kalau kompensasi masih belum kayaknya ya. Ya kalau mau dibilang cukup ya 
kurang cukup sih gaji saya. Teman saya yang jabatannya sama kayak saya kerja di 
bank lain sepertinya gajinya malah lebih besar. 
N : Kalau untuk benefit-nya sendiri bagaimana Tante? Apakah sudah sesuai dengan 
yang butuhkan? Contoh benefit itu seperti asuransi kesehatan, asuransi jiwa, hak cuti, 
dll. 
K : Hhmm kalau soal benefit so far oke disini. Ada asuransi kesehatan, dapet THR 
juga setiap tahunnya. 
N : Menurut Tante, Tante merasa yakin atau tidak kalau Tante akan sukses dengan 
karir Tante disini? 
K : Ya bisa dibilang tidak sampai 50% saya yakin karna saya ngerasa diri saya 
sekarang juga masih belum sukses sepertinya. 
N : Lalu disini Tante merasa kesempatan karir nya besar atau tidak? Mungkin bisa 
dilihat dari sisi jenjang karirnya atau promosi disini sudah sesuai atau belum Tante? 
K : Buat ukuran saya yang udah cukup lama kerja disini sih ngerasanya 
kesempatannya masih kecil. 
N : Selama kerja disini, Tante merasa mudah atau tidak untuk menyeimbangkan 
antara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi Tante sendiri? 
K : Gampang kok, karna setiap Sabtu dan Minggu saya libur jadi waktunya saya 
pakai untuk menghabiskan waktu bareng keluarga pastinya. 
N : Bagi Tante sendiri, pekerjaan yang Tante tekuni saat ini berarti dan menantang 
atau tidak sih Tan? 
K : Kalau menurut saya kurang menantang sih soalnya kerjaannya tiap hari sama saja, 
engga ada kesulitan yang baru.  
N : Kalau seandainya Tante melakukan pekerjaan dengan baik atau Tante sudah 
mencapai target yang diinginkan oleh atasan Tante nih, biasanya supervisor atau 
atasan Tante suka memuji Tante atau tidak? 
K : Suka kok, tapi mujinya ga yang berlebihan juga ya. Pokoknya kerjaan saya cukup 
dihargai lah sama atasan saya. 
N : Saat ini Tante merasa terikat sama perusahaan atau tidak Tante? 
K : Masih kurang ya padahal saya udah kerja cukup lama disini. 
N : Apakah mudah untuk Tante meninggalkan perusahaan Tante saat ini? 
K : Dengan kondisi saya sekarang ya cukup mudah untuk saya meninggalkan 
perusahaan. 
N : Untuk saat ini, apakah Tante sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaan Tante 
dan berencana untuk mencari pekerjaan baru? 
K : Suka kepikiran sih apalagi pas kerjaan lagi banyak dan capek tuh rasanya pengen 
berhenti aja, cuman setelah dipikir-pikir kalau keluar sekarang udah susah lagi cari 
kerjaan baru apalagi di umur saya yang sekarang. 
N : Oke Tante kalau begitu sampai disini saja untuk pertanyaan dari saya. 












3. In-depth Interview  
Interviewer : Nadya Yunanda 
Narasumber : Staff, DCCMOP & RM (ATM Ops) 
N : Nadya 
K : Karyawan  
 
N : Maaf sebelumnya ya Tante kalau pertanyaan saya yang ini terlalu bersifat pribadi. 
Tapi kalau saya boleh tahu, apakah kompensasi yang Tante peroleh sudah sesuai 
dengan peran dan tanggung jawab Tante selama kerja disini? Mungkin kalau 
kompensasi Tante bisa lihat dari gaji atau bonus yang Tante terima. 
K : Menurut Tante tiap perusahaan punya kelebihan dan kekurangannya masing-
masing. Walaupun disini gajinya masih kurang buat Tante, tapi Tante suka dengan 
rekan-rekan kerja disini jadi udah seperti keluarga juga. Mungkin di perusahaan lain 
gajinya lebih tinggi tapi belum tentu rekan kerjanya kayak disini. Kalau bonus disini 
ya diliat dari kinerja kita ya, kalau kinerja kita bagus maka bonus yang didapat juga 
besar. 
N : Kalau untuk benefit-nya sendiri bagaimana Tan? Apakah sudah sesuai dengan 
yang butuhkan? Contoh benefit itu seperti asuransi kesehatan, asuransi jiwa, hak cuti, 
dll. 
K : Kalau soal benefit disini sih tidak ada masalah sih bagi saya. Sesuai-sesuai aja 
kok. 
N : Menurut Tante, Tante merasa yakin atau tidak kalau Tante akan sukses dengan 
karir Tante disini? 
K : Agak kurang yakin sih karna kesempatan buat berkembang yang Tante lihat disini 
juga memang agak kurang. 
N : Lalu disini Tante merasa kesempatan karir nya besar atau tidak? Mungkin bisa 
dilihat dari sisi jenjang karirnya atau promosi disini sudah sesuai atau belum Tante? 
K : Promosi kurang, karna kalau mau naik pangkat disini mesti memenuhi syarat-
syarat yang ada kan. Jadi engga bisa main asal naik jabatan aja. 
N : Selama kerja disini, Tante merasa mudah atau tidak untuk menyeimbangkan 
antara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi Tante sendiri? 
K : Kadang merasa engga mudah juga. Karena kebetulan Tante single parent dan 
Tante juga harus mengurus anak-anak Tante serba sendiri, jadi kalau kerjaan lagi 
banyak Tante terpaksa lembur jadi quality time sama anak otomatis jadi sedikit 
berkurang. 
N : Bagi Tante sendiri, pekerjaan yang Tante tekuni saat ini berarti dan menantang 
atau tidak sih Tan? 
K : Iya, justru Tante pribadi mencari pekerjaan yang menantang agar bisa mendapat 
ilmu yang lebih juga. 
N : Kalau seandainya Tante melakukan pekerjaan dengan baik atau Tante sudah 
mencapai target yang diinginkan oleh atasan Tante nih, biasanya supervisor atau 
atasan Tante suka memuji Tante atau tidak? 
K : Suka sih apalagi kalau kerjaan Tante memang sesuai sama yang atasan Tante 
targetkan. 
N : Saat ini Tante merasa terikat sama perusahaan atau tidak Tan? 
K : Biasa saja sih ya, karna memang Tante sendiri tidak mau mengganggap diri Tante 
terlalu terikat sama perusahaan. 
N : Apakah mudah untuk Tante meninggalkan perusahaan Tante saat ini? 
K : Ya, walaupun memang kalau dilihat dari kondisi Tante saat ini belum 
memungkinkan untuk meninggalkan perusahaan karna masih banyak kebutuhan 
Tante dan keluarga Tante yang harus dipenuhi. 
N : Untuk saat ini, apakah Tante sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaan Tante 
dan berencana untuk mencari pekerjaan baru? 
K : Kalau soal itu sih sejujurnya sering. Balik lagi karna Tante single parent jadi 
ibaratnya butuh pendapatan yang bisa mencukupi kebutuhan anak-anak Tante. Kalau 
suatu saat ke depannya Tante dapat tawaran kerja dengan gaji yang lebih besar ya 
Tante engga akan tolak. 
N : Oke Tante kalau begitu sampai disini saja untuk pertanyaan dari saya. 
Terimakasih banyak atas waktunya dan maaf kalau saya mengganggu Tante lagi 
bekerja. 
 
4. In-depth Interview  
Interviewer : Nadya Yunanda 
Narasumber : Staff, Central Processing Centre 
N : Nadya 
K : Karyawan  
 
N : Maaf sebelumnya ya Om kalau pertanyaan saya yang ini terlalu bersifat pribadi. 
Tapi kalau saya boleh tahu, apakah kompensasi yang Om peroleh sudah sesuai 
dengan peran dan tanggung jawab Om selama kerja disini? Mungkin kalau 
kompensasi Om bisa lihat dari gaji atau bonus yang Om terima. 
K : Kalau menurut saya, antara pekerjaan dengan gaji yang saya peroleh saya merasa 
masih kurang sih. Apalagi kalau dibandingin sama pekerjaan atau tanggung jawab 
saya disini seperti yang kamu bilang. 
N : Kalau untuk benefit-nya sendiri bagaimana Om? Apakah sudah sesuai dengan 
yang butuhkan? Contoh benefit itu seperti asuransi kesehatan, asuransi jiwa, hak cuti, 
dll. 
K : Untuk bagian itu saya ngerasa cukup dan sesuai. 
N : Menurut Om, Om merasa yakin atau tidak kalau Om akan sukses dengan karir 
Om disini? 
K : Sebenarnya kalau boleh jujur saya udah engga terlalu banyak berharap.  
N : Lalu disini Om merasa kesempatan karir nya besar atau tidak? Mungkin bisa 
dilihat dari sisi jenjang karirnya atau promosi disini sudah sesuai atau belum Om? 
K : Kalau saya pribadi ngerasa peluang disini engga terlalu besar dan terbatas. 
N : Selama kerja disini, Om merasa mudah atau tidak untuk menyeimbangkan antara 
tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi Om sendiri? 
K : Untungnya walaupun gaji sama kesempatan kerja disini kurang sesuai, saya 
engga ngerasa adanya kesulitan dalam hal itu. 
N : Bagi Om sendiri, pekerjaan yang Om tekuni saat ini berarti dan menantang atau 
tidak sih Om? 
K : Menurut saya cukup menantang dan saya menyukainya. 
N : Kalau seandainya Om melakukan pekerjaan dengan baik atau Om sudah 
mencapai target yang diinginkan oleh atasan Om nih, biasanya supervisor atau atasan 
Om suka memuji Om atau tidak? 
K : Iya, apalagi kalau saya sebagai karyawan dapat melakukan sesuatu yang inovatif 
dan dari saya nya juga inisiatif dalam bekerja. 
N : Saat ini Om merasa terikat sama perusahaan atau tidak Om? 
K : Saya ngerasa sih engga terikat selain kontrak antara perusahaan dengan saya. 
N : Apakah mudah untuk Om meninggalkan perusahaan Om saat ini? 
K : Mudah-mudah saja, apalagi kalau ada kesempatan kerja diluar yang lebih baik ya 
kenapa engga. 
N : Untuk saat ini, apakah Om sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaan Om dan 
berencana untuk mencari pekerjaan baru? 
K : Untuk saat-saat ini saya suka berpikir untuk pindah dan lagi coba-coba ngelamar 
di tempat lain juga. 
N : Oke Om kalau begitu sampai disini saja untuk pertanyaan dari saya. Terimakasih 

















5. In-depth Interview  
Interviewer : Nadya Yunanda 
Narasumber : Staff, Central Processing Centre  
N : Nadya 
K : Karyawan  
  
N : Maaf sebelumnya ya Tante kalau pertanyaan saya yang ini terlalu bersifat pribadi. 
Tapi kalau saya boleh tahu, apakah kompensasi yang Tante peroleh sudah sesuai 
dengan peran dan tanggung jawab Tante selama kerja disini? Mungkin kalau 
kompensasi Tante bisa lihat dari gaji atau bonus yang Tante terima. 
K : Dari yang saya rasakan kalau gaji belum sesuai sama tanggung jawab saya disini.  
N : Kalau untuk benefit-nya sendiri bagaimana Tan? Apakah sudah sesuai dengan 
yang butuhkan? Contoh benefit itu seperti asuransi kesehatan, asuransi jiwa, hak cuti, 
dll. 
K : Ya kalau itu sih standar ya sama saja saja seperti perusahaan-perusahaan lain. 
N : Menurut Tante, Tante merasa yakin atau tidak kalau Tante akan sukses dengan 
karir Tante disini? 
K : Saya yakin di perusahaan ini saya memiliki peluang untuk sukses. 
N : Lalu disini Tante merasa kesempatan karir nya besar atau tidak? Mungkin bisa 
dilihat dari sisi jenjang karirnya atau promosi disini sudah sesuai atau belum Tan? 
K : Meskipun gaji disini kurang memuaskan, tapi disini ada peluang untuk promosi 
kok. 
N : Selama kerja disini, Tante merasa mudah atau tidak untuk menyeimbangkan 
antara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi Tante sendiri? 
K : Hhmm agak sulit, karna sempat beberapa kali pekerjaan saya bentrok dengan 
urusan diluar pekerjaan saya khususnya urusan keluarga dan itu cukup menyulitkan 
sih. 
N : Bagi Tante sendiri, pekerjaan yang Tante tekuni saat ini berarti dan menantang 
atau tidak sih Tan? 
K : Pekerjaan yang saya dilakukan disini cenderung monoton sih dan engga berarti 
yang gimana-gimana juga buat saya. 
N : Kalau seandainya Tante melakukan pekerjaan dengan baik atau Tante sudah 
mencapai target yang diinginkan oleh atasan Tante nih, biasanya supervisor atau 
atasan Tante suka memuji Tante atau tidak? 
K : Kalau dilihat dari pekerjaan yang udah saya lakukan, saya jarang menerima 
pujian terutama dari atasan saya. 
N : Saat ini Tante merasa terikat sama perusahaan atau tidak Tan? 
K : Saya sendiri cukup merasa terikat dengan perusahaan. 
N : Apakah mudah untuk Tante meninggalkan perusahaan Tante saat ini? 
K : Menurut saya engga mudah soalnya saya sudah ngerasa cukup nyaman kerja 
disini. Mungkin karna saya udah ngerasa klop sama lingkungan dan temen-temen 
kerja disini. 
N : Untuk saat ini, apakah Tante sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaan Tante 
dan berencana untuk mencari pekerjaan baru? 
K : Belakangan ini sih belum ada kepikiran atau rencana cari pekerjaan baru. Kalau 
kepikiran juga paling hanya sesekali saja, engga sering-sering banget kok. Balik lagi 
karna mungkin saya sudah nyaman kerja disini ya. 
N : Oke Tante kalau begitu sampai disini saja untuk pertanyaan dari saya. 









6. In-depth Interview  
Interviewer : Nadya Yunanda 
Narasumber :  Staff, Business Banking (Marketing) 
N : Nadya 
K : Karyawan  
  
N : Maaf sebelumnya ya Ci kalau pertanyaan saya yang ini terlalu bersifat pribadi. 
Tapi kalau saya boleh tahu, apakah kompensasi yang Cici peroleh sudah sesuai 
dengan peran dan tanggung jawab Cici selama kerja disini? Mungkin kalau 
kompensasi Cici bisa lihat dari gaji, insentif atau bonus yang Cici terima. 
K : Sejauh ini masih oke kok gaji disini untuk ukuran aku yang baru 2 tahun lebih 
kerja disini. Masih cukup lah untuk menghidupi diri sendiri. Bonus disini sih cukup 
gede tapi balik lagi ke hasil kinerja masing-masing karyawan. 
N : Kalau untuk benefit-nya sendiri bagaimana Ci? Apakah sudah sesuai dengan yang 
butuhkan? Contoh benefit itu seperti asuransi kesehatan, asuransi jiwa, hak cuti, dll. 
K : Kalau menurut aku yang kerjanya baru seumur jagung banget, benefit disini 
sesuai sih. Kayak asuransi kesehatan yang udah pasti, hak cuti tahunan gitu juga aku 
dapet kok 12 hari. 
N : Menurut Cici, Cici merasa yakin atau tidak kalau Cici akan sukses dengan karir 
Cici disini? 
K : Yakin dong karna aku udah nargetin untuk bisa kerja selama mungkin disini. 
N : Lalu disini Cici merasa kesempatan karir nya besar atau tidak? Mungkin bisa 
dilihat dari sisi jenjang karirnya atau promosi disini sudah sesuai atau belum Ci? 
K : Cukup besar kok. Puji Tuhan selama 2 tahun-an aku kerja disini walaupun belum 
dapet kesempatan promosi, tapi aku yakin ke depannya aku akan mencapai hal itu 
kalau kinerja aku bagus. 
N : Selama kerja disini, Cici merasa mudah atau tidak untuk menyeimbangkan antara 
tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi Cici sendiri? 
K : Karena aku belum berkeluarga jadi mudah-mudah aja sih buat aku. Toh pas 
weekend aku masih bisa sempetin family time sama orang tua. 
N : Bagi Cici sendiri, pekerjaan yang Cici tekuni saat ini berarti dan menantang atau 
tidak sih Ci? 
K : Wah menantang banget sih kerja disini, karna dari awal lulus kuliah aku udah 
nargetin mau kerja di industri perbankan dan bagian Marketing nya. Terus setelah 
ngejalaninnya ternyata pekerjaannya ya bisa dibilang sulit sih karna targetnya gede 
banget tapi menantang dan berarti kok bagi aku. 
N : Kalau seandainya Cici melakukan pekerjaan dengan baik atau Cici sudah 
mencapai target yang diinginkan oleh atasan Cici nih, biasanya supervisor atau atasan 
Cici suka memuji Cici atau tidak? 
K : Kebetulan supervisor aku disini walaupun orangnya tegas tapi baik banget ke 
bawahan-bawahannya. Mungkin walaupun beliau ga memuji yang terlalu gimana-
gimana, tapi beliau selalu support apa yang kita kerjain. Dikasih support aja itu udah 
membantu banget buat aku. 
N : Saat ini Cici merasa terikat sama perusahaan atau tidak Ci? 
K : Hhmm aku sih ngerasanya terikat, karna aku kerja ya buat perusahaan-perusahaan 
ini juga kan. 
N : Apakah mudah untuk Cici meninggalkan perusahaan Cici saat ini? 
K : Engga mudah lah ya, karena buatku untuk keterima dan masuk ke perusahaan ini 
aja udah sulit. 
N : Untuk saat ini, apakah Cici sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaan Cici dan 
berencana untuk mencari pekerjaan baru? 
K : So far engga sih ya, aku masih betah dan pengen explore passion aku disini. Dan 
lagi aku kerja disini juga baru sebentar jadi belum kepikiran sama sekali untuk cari 
pekerjaan baru. 
N : Oke Ci kalau begitu sampai disini saja untuk pertanyaan dari saya. Terimakasih 





7. In-depth Interview  
Interviewer : Nadya Yunanda 
Narasumber : Staff, Business Banking (Marketing) 
N : Nadya 
K : Karyawan  
 
N : Maaf sebelumnya ya Tante kalau pertanyaan saya yang ini terlalu bersifat pribadi. 
Tapi kalau saya boleh tahu, apakah kompensasi yang Tante peroleh sudah sesuai 
dengan peran dan tanggung jawab Tante selama kerja disini? Mungkin kalau 
kompensasi Tante bisa lihat dari gaji, insentif atau bonus yang Tante terima. 
K : Sepertinya kalau menyangkut hal gaji saya merasa agak kurang sesuai sih. Tapi di 
divisi saya ini kan ada targetnya, jadi otomatis karna gaji saya kurang menurutku ya 
saya harus usaha kejar target saya biar dapet insentifnya juga gede. 
N : Kalau untuk benefit-nya sendiri bagaimana Tan? Apakah sudah sesuai dengan 
yang Tante butuhkan? Contoh benefit itu seperti asuransi kesehatan, asuransi jiwa, 
hak cuti, dll. 
K : Kalau soal benefit disini termasuk yang so far so good sih. Karna gimana ya, saya 
kerja disini juga engga begitu mementingkan benefit yang saya terima. Saya disini 
hanya fokus aja sama pekerjaan dan target yang ada. Selagi itu masih mencukupi 
kebutuhan saya ya engga ada masalah. 
N : Menurut Tante, Tante merasa yakin atau tidak kalau Tante akan sukses dengan 
karir Tante disini? 
K : Kemungkinan besar sih engga ya feeling saya. 
N : Lalu disini Tante merasa kesempatan karir nya besar atau tidak? Mungkin bisa 
dilihat dari sisi jenjang karirnya atau promosi disini sudah sesuai atau belum Tan? 
K : Sepertinya engga sih, apalagi ngeliat atasan-atasan saya yang sudah lebih lama 
kerja disini, peluangnya agak sulit. 
N : Selama kerja disini, Tante merasa mudah atau tidak untuk menyeimbangkan 
antara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi Tante sendiri? 
K : Selama ini pekerjaan saya engga menghalangi atau mengganggu kehidupan 
pribadi saya untungnya. 
N : Bagi Tante sendiri, pekerjaan yang Tante tekuni saat ini berarti dan menantang 
atau tidak sih Tante? 
K : Hhmm bisa dibilang berarti sih, karna saya cari nafkah juga dari sini dan saya 
kerja sesuai dengan passion saya. Kebetulan saya juga suka pekerjaan yang 
menantang. 
N : Kalau seandainya Tante melakukan pekerjaan dengan baik atau Tante sudah 
mencapai target yang diinginkan oleh atasan Tante nih, biasanya supervisor atau 
atasan Tante suka memuji Tante atau tidak? 
K : Selama ini atasan saya jarang memuji sih. 
N : Saat ini Tante merasa terikat sama perusahaan atau tidak Tan? 
K : Cukup terikat kok.  
N : Apakah mudah untuk Tante meninggalkan perusahaan Tante saat ini? 
K : Engga mudah, karna saya butuh pekerjaan ini untuk menafkahi diri saya sendiri. 
N : Untuk saat ini, apakah Tante sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaan Tante 
dan berencana untuk mencari pekerjaan baru? 
K : Sering kok kepikiran untuk hal itu karna Tante pribadi merasa disini peluangnya 
kecil untuk naik jabatan dan kalau soal rencana untuk cari pekerjaan baru juga udah 
ada. Mungkin engga dalam waktu dekat ini sih, tapi kalau tiba-tiba tahun depan atau 
kedepannya saya dapat pekerjaan baru yang dengan posisi yang lebih tinggi ya why 
not. 
N : Oke Tan kalau begitu sampai disini saja untuk pertanyaan dari saya. Terimakasih 
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Purpose – This empirical study aims to investigate the mediating effect of organizational 
embeddedness in the relationship between quality of work life (QWL) and turnover under a 
foundation of Conservation of Resources (COR) theory. 
Design/methodology/approach – Data were collected from 422 healthcare professionals 
through a questionnaire survey, and analyzed by means of a confirmatory factor analysis and 
structural equation modeling. 
Findings – The results indicate that organizational embeddedness has a negative impact on 
employees’ intention to leave, and on actual turnover. For QWL perception, career 
opportunities, work life balance, and job characteristics are positive and significant predictors 
of organizational embeddedness. In addition, organizational embeddedness plays an 
intermediary role that mediates the relationship between the three components of QWL 
mentioned earlier and turnover intention, and also between the factor of career opportunities 
and actual turnover. 
Research limitations/implications – The current research took place within two healthcare 
organizations. Replicating the study in a variety of business sectors or professions with a 
larger sample of subjects would be useful for the generalizability of the findings. 
Practical implications – Organizations may improve their retention of employees by 
offering intrinsic resources that can be obtained from the social contexts of the individual 
through human resource management system e.g., growth opportunities, a healthy and caring 
work life quality.  Such motivational resources then develop a sense of obligation toward 
their places of employment, which influences their intention to stay or leave. 
Originality/value – This study examines the mediating role of organizational embeddedness 
between employees’ perception of their work life quality and their desire and behavior to 
withdraw, which is an area of inquiry that has not been fully investigated in the literature. 
Keywords Organizational embeddedness, Quality of work life, Turnover, Healthcare, 
Thailand 
Paper type Research paper 
 
1. Introduction 
“Why do people leave?” is a question that always challenges researchers and practitioners. 
Turnover seems to be a critical issue in several different areas. An employee’s departure not 




































terms of direct costs (i.e., replacement, recruitment and selection, resourcing, management 
time) and perhaps more considerably, in terms of indirect costs (i.e., morale, cohesion, 
commitment, pressure on remaining staff, learning and training, organizational memory) as 
well as the loss of social capital (Dess and Shaw 2001). Therefore, turnover is an undesirable 
event in the organization management process, since unmanaged loss of employees disrupts 
organizational communities and reduces the morale of those who stay (Mobley, 1982). It is 
not surprising that turnover issues remain of great interest (Griffeth et al., 2000). Both 
researchers and practitioners continue to call for studies that gain in-depth knowledge and 
better understanding of what makes employees stay or leave their organizations. 
Shortages and turnover of the healthcare workforce becomes a very challenging and recurring 
issue in Thailand, as well as in many other countries. These issues have made the average rate 
of vacancy reach 50 percent since 1994, which continually and profoundly affects Thai 
healthcare organizations in terms of resourcing and development costs, manpower instability, 
normal operations, perception of quality care, and efficiency. (Srisuphan et al., 1998). The 
problems related to this profession consist of unsatisfactory work environments, high work 
load, limited opportunities for advancement, and lack of support from managers.  Such 
considerations are likely to trigger them to leave their current employing organizations or 
even to pursue jobs in other fields (Gaesawahong, 2014). 
 
One approach to this concern has been proposed by Mitchell et al. (2001), who introduced a 
concept of organizational embeddedness, which describes the factors possibly associated with 
employees’ intentions to stay or leave. A number of studies have followed this research 
direction, and further found that organizational embeddedness predicts significant 
incremental variation in turnover beyond other tradition turnover predictors, such as job 
search and job satisfaction (Lee et al., 2004; Holtom and Inderrieden, 2006; Crossley et al., 
2007). Importantly, this concept leads to a major improvement in the study of turnover 
(Holtom and O’Neill, 2004). 
Possibly, several factors make up organizational embeddedness. Their nature still requires 
additional investigation. The Conservation of Resources (COR) theory (Hobfoll, 1989) has 
been adopted in this study to examine this issue and extend further research by investigating 
antecedent resources provided to employees, which predictably influence organizational 
embeddedness and turnover behavior. 
The quality of work life (QWL) as a human resource management strategy has gained 
increasing interest and importance in today’s organizations. It is a process in which 
organizations recognize their responsibility to provide and foster working conditions that 
their employees find admirable and desirable (Efraty et al., 1991). A highly satisfactory QWL 
is essential for organizations to continue to attract, motivate, and retain their workers. 
Previous studies reveal that QWL does influence employees’ attitudes and behaviors such as 
organizational identification, organizational commitment, job satisfaction, and work 
performance (Efraty et al., 1991; Huang et al., 2007).  Nevertheless, a lot still needs to be 
learnt about the embeddedness mechanism through which QWL-related resources influence 
or lead to employees’ leaving. This study, therefore, was designed to investigate this issue 
through looking at the mediating role of organizational embeddedness between employees’ 





































2. Literature review and hypothesis development 
2.1 Organizational embeddedness 
Organizational embeddedness is the collection of forces that influence employee retention 
(Mitchell et al., 2001). It is like a social web that connects people and organizations. 
Individuals with a higher level of bonding develop more sense of obligation in the web and 
have more difficulty leaving their organization (Hom et al., 2009). Mitchell et al. (2001) also 
proposed that the combination of forces that keep people in their current jobs is made up of 
fit, links, and sacrifice. Fit is the extent to which an individual’s ability is compatible with the 
organization and surrounding environment. Links refer to the number of connections that a 
person has in the workplace. Sacrifice is defined as what people would have to give up (i.e., 
perceived cost of material or psychological benefits) if they decide to leave their 
organization. 
In a nutshell, job embeddedness is the magnitude of an employee’s enmeshment within a 
social system. It results from numerous contextual forces labeled as links, fit, and sacrifice in 
the organization and the community, which operate on a focal employee (Mitchell et al., 
2001). However, later researchers have found that the organizational dimension better 
predicts employees’ behavior or retention than does the community dimension (Allen, 2006; 
Lee et al., 2004). Ng and Feldman (2010) also argue that job embeddedness implies 
organizational embeddedness, since bonding in a particular job essentially attaches an 
individual within his or her current organization, rather than to the larger system. Thus, the 
present study is focused on organizational embeddedness when referring to job 
embeddedness. 
 
2.2 Organizational embeddedness and turnover 
Several empirical studies have examined the relationship between organizational 
embeddedness and turnover behaviors, including both actual withdrawal and intention. Using 
a sample of retail employees and hospital workers, Mitchell et al. (2001) found that 
organizational embeddedness was associated with lower actual voluntary turnover above and 
beyond the effects of job satisfaction, organizational commitment, perceived job alternatives, 
and job search. Lee et al. (2004) found that off-the-job embeddedness predicted voluntary 
turnover and absenteeism, whereas on-the job embeddedness predicted organizational 
citizenship behavior and job performance. Allen (2006) found that on-the-job embeddedness, 
but not off-the-job embeddedness, was negatively related to turnover among newcomers. 
Crossley et al. (2007) confirmed these findings, extending Mitchell et al.’s (2001) study by 
developing a global measure of organizational embeddedness. The study found that 
organizational embeddedness interacted with job satisfaction to predict turnover and job 
search intentions. 
Organizational embeddedness had significant effects on actual turnover, even after 
controlling for job satisfaction (Holtom and Inderrieden, 2006); for satisfaction, 
organizational commitment, and work engagement (Halbesleben and Wheeler, 2008); for 
labor market conditions, job satisfaction, job search behavior, and absenteeism (Tanova and 
Holtom, 2008); and for job satisfaction, affective commitment, and job alternatives (Kaifeng 




































embeddedness influenced colleagues to consider quitting. In addition, organizational 
embeddedness led to significant incremental variance in both turnover intention and actual 
turnover, suggesting that organizational embeddedness makes a unique contribution to 
turnover behavior beyond other factors in traditional employee turnover models (Holtom and 
O’Neill, 2004). Therefore: 
H1. Organizational embeddedness has an inverse relationship with (1a) turnover intention 
and (1b) actual turnover. 
 
2.3 QWL 
There has been increasing interest in QWL studies as organizations gradually adopt the 
philosophy of making their employees happy, satisfied, and engaged at work by enhancing 
their motivations and drives (Van Laar et al., 2007). Although there is no single generally 
acknowledged definition of this concept, researchers hold similar viewpoints that QWL is 
associated with employees’ well-being, and work-related behavioral phenomena which have 
an effect on organizational efficiency and effectiveness. It is a systematic determination made 
by an organization to give its employees a greater opportunity to determine how they perform 
their jobs, and the contributions they make to overall organizational effectiveness (Efraty et 
al., 1991). 
The concept of QWL is comprehensive, including several dimensions of motivation, 
expectation, well-being, and satisfaction. Walton (1973) explains QWL in terms of eight 
conditions of employment that make up desirable work life quality: adequate and fair reward, 
safe and healthy working conditions, opportunity to use and develop human capital, 
opportunity for continued growth and security, social integration in the work place, 
constitutionalism in the work organization, work and total life space, and the social relevance 
of work life. 
Based on Walton’s (1973) notion, later researchers tried to conceptualize and identify the 
constituents of QWL, for instance: ‘safe work environment, equitable wages, equal 
employment opportunities and opportunities for advancement’ (Mirvis and Lawler 1984); 
‘working conditions, equitable compensation and job opportunities, involving autonomy, 
accomplishment, challenge, personal responsibility, chances to make decisions and develop 
interests and abilities (Elizur 1990); ‘equal employment opportunities, administrative system, 
work role ambiguity and turnover intention’ (Sirgy et al., 2001); ‘favorable working 
environment and information technology that support and promote work satisfaction by 
providing employees with rewards, job security and career growth opportunities’ (Lau et al., 
2001); ‘supervisor behavior, compensation and benefits, job characteristics and work life 
balance’ (Martel and Dupuis, 2006). 
The above definitions show that there are many different conceptualizations of QWL, and 
that QWL is not a unitary concept, but a multidimensional construct that has incorporated a 
variety of interrelated factors (Sirgy et al., 2001; Martel and Dupuis, 2006). It includes job 
involvement, motivation, opportunities, health, safety, job security, relationship with 
supervisors or other colleagues, competence development, and balance between professional 
and personal life that reflect employees’ general feeling of well-being, psychological 




































will likely to gain leverage in enmeshing and retaining valuable people (Van Laar et al., 
2007).   
 
2.4 COR theory 
COR theory is considered as a theoretical foundation to explain embeddedness.  The concept 
is emerged from resource and psychosocial theories of stress and human motivation.  It 
explains employees’ strive to acquire, protect, and retain resources (e.g., material assets), 
energies (e.g., money or time), personal characteristics (e.g., self-esteem) or conditions (e.g., 
status and social support) that they value (Hobfoll, 1989).  They are motivated by the desire 
to obtain and optimize resources or objects that they personally appreciate. As resources are 
acquired, individuals may additionally invest to obtain more resources (Hobfoll, 2001). 
Motivation to acquire and further invest in such resources explains why employees become 
embedded and how they behave once embedded. That is, resource scarcity is associated with 
negative outcomes, while positive outcomes occur when employees perceive they have 
sufficient resources for coping with a certain situation.  Employees may experience lower 
satisfaction at work when resources are diminished over time without replenishment 
(Hobfoll, 2001). On the other hand, highly perceived satisfaction in some motivational 
resources (e.g., flexibility, diversity, balance, independence) increases engagement and 
embeddedness (Gorgievski and Hobfoll, 2008). 
 
2.5 QWL and organizational embeddedness 
Halbesleben and Wheeler (2008) posit that embeddedness constitutes a resource caravan that 
employees invest into their jobs or organizations. A resource caravan occurs when an 
employee has some types of resources that are tied with other resources, which are then 
invested into the environment with the anticipations that future resources will accrue in return 
(Hobfoll, 2001).  Recent research has empirically established antecedents of the related 
resources for organizational embeddedness such as perceived organizational support 
(Halbesleben, 2006); human resource management practices (Bergiel et al., 2009); leader-
member exchange  LMX (Harris et al., 2011). Correspondingly, organizational 
embeddedness is theorized to be the result of many possible fields or contextual forces. Thus, 
the intent of this study is to extend current research by investigating the relationships of so far 
untested theorized antecedents that clarify how employees become enmeshed in the 
workplace. 
From a COR perspective, QWL plays as a contextual force of support, in which resources are 
accumulated and optimized in the form of organizational embeddedness (Halbesleben, 2006). 
Employees with higher perception of QWL are those who are motivated at work, tend to 
show a powerful sense of belonging to their organizations, display good performance at 
work, devote themselves to their work and organization, and importantly report low levels of 
turnover and personal alienation (Efraty et al., 1991; Sirgy et al., 2001).  It is assumed that 
when resources are replenished, expectation are fulfilled or emotional results are met, 
employees become attached to their organizations. Thus it is hypothesized that: 




































Recognized as a multi-dimensional construct, QWL elements chosen for this study include 
compensation and benefits, career opportunities, work life balance, job characteristics, and 
supervisor behavior. These five areas correspond to the proposed QWL subsuming the 
interaction among organizational, human, and social or work aspects (Martel and Dupuis, 
2006). That is, compensation and benefits, career opportunities, and job characteristics 
characterize the organizational aspect, whereas supervisor behavior and work life balance 
represent the human and social aspects respectively.  These aspects are not only a 
combination of extrinsic and intrinsic indicators in QWL evaluation but also have been used 
commonly in turnover behavior research conducted through professional workforces (e.g., 
nurses, accountants, IT), particularly in Asian working culture (Lau et al., 2001; Huang et al., 
2007; Lee et al., 2013; Weng and McElroy, 2012).  
The studies also postulate that employees in the organizations offering superior QWL are 
likely to perform and demonstrate their behaviors in a way that will bring them better return, 
and encourage them to remain with their current organization. For instance, the more 
acceptable the compensation and the greater the growth opportunities, the greater losses 
employees would feel if leaving their workplace (Weng and McElroy, 2012). When work life 
balance is really cared for, and job functions are meaningful and appreciated, employees 
prefer to stay in the status quo (Huang et al., 2007).  Supervisor behavior may also help 
develop a healthy and supportive relationship between managers and employees, thus 
increasing a sense of obligation to organization, and minimizing their withdrawal desire 
(Martel and Dupuis, 2006). These aspects should then contribute to enhancing organizational 
embeddedness. Therefore, this study predicts that: 
H2a. Compensation and benefits have a positive impact on organizational embeddedness. 
H2b. Career opportunities have a positive impact on organizational embeddedness. 
H2c. Work life balance has a positive impact on organizational embeddedness. 
H2d. Job characteristics have a positive impact on organizational embeddedness. 
H2e. Supervisor behavior has a positive impact on organizational embeddedness. 
 
2.6 Organizational embeddedness as a mediator 
Previous studies have shown the significant impact of various organizational variables (e.g., 
job satisfaction, organizational commitment, citizenship behavior, organizational 
embeddedness) on turnover intentions and voluntary turnover (Mitchell et al., 2001; Lee et 
al., 2004; Crossley et al., 2007; Halbesleben and Wheeler, 2008). Key findings of these 
studies postulated direct and negative relationships of organizational embeddedness with 
turnover behaviors, and stated that organizational embeddedness is a process that exerts 
pressure on employees to perform or contribute. 
However, a meta-analysis posits that the magnitude of the direct effect of such variables on 
turnover is moderately small (Griffeth et al., 2000). It is likely that a direct perception might 
not be a proximal determinant of the withdrawal outcome, so a mediating relationship should 
be considered in addition to the direct effect (Bergiel et al., 2009). Holtom and Inderrieden 




































between the related job factors and employees’ attitudes or behaviors. Besides considering a 
direct relationship, some studies have shown the mediating effect of organizational 
embeddedness between the impacts of work related variables on turnover behaviors (Allen, 
2006; Hom et al., 2009; Ng and Feldman, 2010; Harris et al., 2011). That is, work-related 
supporting resources, such as QWL perception, are a key to creating organizational 
embeddedness, which in turn should influence employees’ attitudes or behaviors. Hence, it is 
hypothesized here that: 
H3. Organizational embeddedness mediates the relationship between (3a) compensation and 
benefits (3b) career opportunities (3c) work life balance (3d) job characteristics and (3e) 
supervisor behavior and turnover intention. 
H4. Organizational embeddedness mediates the relationship between (4a) compensation and 
benefits (4b) career opportunities (4c) work life balance (4d) job characteristics and (4e) 
supervisor behavior and actual turnover. 
 
3. Methodology 
3.1 Sample and procedures for data collection 
The sample of this study consists of healthcare professionals (e.g., nurses, therapists, 
pharmacists, dietitians, clinical officers, etc.) from two major hospitals in northern Thailand. 
Using a convenience sampling method, the questionnaires were sent out to the targeted 
respondents through Human Resource managers of each hospital. The questionnaire included 
a cover letter that informed participants about the purpose and procedure of this study. 
Participants were asked to complete the survey as part of a study on employees’ perception 
and attitudes during the time of organizational change.  They can refuse to complete the 
questionnaires if they are not willing to do so.  Out of 500 questionnaires distributed, 422 
were returned, representing a response rate of 84.4 percent. The high response rate was 
because the hospitals’ executives were genuinely interested in employees’ attitudes, and 
thanks to strong coordination in the data collection process from their Human Resource 
managers.   
Table 1 outlines the demographic profiles of the sample. In terms of gender, 81.5 percent 
were female and 18.5 percent male. The majority of the respondents (39.6 percent) were 25-
34 years old, while 40.8 percent of the sample have been working with the organization for 
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45 and over 
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All the measuring instruments employed in this study used six-point Likert scales, ranging 
from “strongly disagree (1)” to “strongly agree (6)”. The questionnaire was initially 
developed in English and back-translated into the local language to be self-administered by 
local respondents. Prior to distribution, the translated version of the questionnaire was pre-
tested with twelve MBA students majoring in Organization Development and Human 
Resource Management to ensure understanding and consistent interpretation of the 
terminology used in the questionnaire. 
QWL 
This construct was measured by the pool of items from a multidimensional scale adapted 
from Martel and Dupuis’ (2006) QWL model. The multidimensional scale consisted of 
compensation and benefits, career opportunities, work life balance, job characteristics, and 
supervisor behavior as follows: 
Compensation and benefits 
A three-item scale developed by Huang et al. (2007) and Price and Mueller (1986) was 
adapted to measure the employee’s perception of compensation and benefits. The items are: 
‘CB1  I am fairly paid for the responsibility and contribution I make to the organization.’ 
‘CB2  My pay is appropriate for the role I have in this organization, compared to similar 
pay at other organizations.’ ‘CB3  My benefit plan meets my needs well.’ 
Career opportunities 
This dimension was measured with a three-item scale developed by Price and Mueller (1986). 
The items are: ‘CO1  There are plenty of opportunities to advance here.’ ‘CO2  If I do 
good work, I can see my future career opportunities here.’ ‘CO3  I am confident that I will 
be successful in my career here.’ 
Work life balance 
The Work-Family Balance scale (Hill et al., 2001) was adapted to measure the degree to 
which an individual was able to balance simultaneously the emotional, behavioral and time 




































for me to balance the demands of my work and my personal life.’ ‘WL2  My current job 
does not interrupt my personal life.’ ‘WL3  My workload of my current job is reasonable.’ 
Job characteristics 
A questionnaire measuring employee perceptions of the motivating characteristics of the job 
was adapted from Edgar (1999). The three-item scale is made of: ‘JC1  My job makes me 
feel like a valued member of this organization.’ ‘JC2  My job is meaningful and 
challenging.’ ‘JC3  What I do affects the well-being of other people in very important 
ways.’ 
Supervisor behavior 
Supervisor behavior was measured using an instrument developed by Eisenberger et al. 
(2001). The four-item scale consists of: ‘SB1  My supervisor praises people who do good 
work.’ ‘SB2  My supervisor seems to respect and care about employees as persons.’ ‘SB3 
 My supervisor takes appropriate action to solve problems in a timely manner.’ ‘SB4  
My supervisor provides the support I need to succeed.’ 
Organizational embeddedness 
The scale to measure organizational embeddedness was adapted from the global 
embeddedness items developed by Crossley et al. (2007), which included the following 
seven-item scales: ‘OE1  I feel attached to this organization.’ ‘OE2  It would be difficult 
for me to leave this organization.’ ‘OE3  I feel tied to this organization and want to be a 
part of it.’ ‘OE4  I am too caught up in this organization to leave.’ ‘OE5  I simply could 
not leave the organization that I work for.’ ‘OE6  It would be easy for me to leave this 
organization (r)’ ‘OE7  I am tightly connected to this organization.’  This 7-item 
embeddedness measure was developed based on employee gestalt subjective perceptions.  
The measure allow respondents to incorporate information from their own judgment because 
its items evaluate general embeddedness to the organization rather than other aspects.  
Turnover intention 
The employee’s intention to leave consisted of three items adopted from Colarelli’s (1984) 
Intention to Turnover Scale (ITS): ‘IL1  I plan to leave my present organization as soon as 
possible.’ ‘IL2  I am planning to search for a new job during the next 12 months.’ ‘IL3  I 
frequently think of quitting my job.’ The items represent the future intentions of an employee 
to remain with his or her current organization or seek employment elsewhere. 
Actual turnover 
Actual turnover data were collected from organizational records provided by Human 
Resource managers after completing the survey. During the 12-month period, total 76 
employees voluntarily left the hospitals, resulting in a turnover rate of 18 percent. The data 






































3.3 Procedures of data analysis 
Data were analyzed by means of a confirmatory factor analysis (CFA) and structural equation 
modeling (SEM), using AMOS 22 software. Since CFA is a part of SEM, it usually plays an 
essential role in evaluating the measurement model before a structural analysis is conducted 
(Abell et al., 2009). The factor structure of the QWL scale was performed through a CFA 
approach by comparing the fit of one primary factor model and that of the proposed model 
(i.e., multidimensional model). If the fit of the single-factor model, which implies one latent 
factor explaining all variables, is better than the proposed multidimensional model, it 
indicates evidence of common method bias among variables (Podsakoff and Organ, 1986). 
Model 1 was tested to ascertain whether the QWL scale could be treated as a one-
dimensional construct (See Table 2). It consisted of one primary factor with loading on all 16 
observed items. Model 2 identified five correlated factors and their respective items 
according to the related theories and the results of CFA. The one primary factor model did 
not fit the data, while the five dimensional model of QWL demonstrated a good fit: х
2
/df = 
2.199, GFI = 0.943, CFI = 0.977, TLI = 0.97, and RMSEA = 0.053 (Hu and Bentler, 1999). 
This fit was significantly better than for the unidimensional model, suggesting that QWL is a 
multidimensional construct, and that common method bias is not a serious threat to the study. 
The full measurement model with all latent variables in a single model (Model 3) also 
showed a good fit to the data: х
2
/df = 1.996, GFI = 0.914, CFI = 0.963, TLI = 0.955, and 
RMSEA = 0.049. Prior to further analysis, all variables used in the model were checked for 
multicollinearity by examining the variance inflation factors (VIF). No issue was detected 
since all VIF values were lower than 5 and not beyond the threshold of 10 (Hair et al., 2010). 
 
Table 2 Comparison of QWL and overall measurement model fit indices 
Model х2/df  GFI CFI TLI RMSEA 
Model1: One primary factor of QWL 22.486 0.491 0.536 0.465 0.226 
Model2: CFA 5 factors of QWL 2.199 0.943 0.977 0.970 0.053 
Model3: Overall measurement model (5 QWL factors, 
organizational embeddedness and turnover) 
1.996 0.914 0.963 0.955 0.049 
 
In addition, several tests were conducted to assess the validity of the scales in this study. 
Convergent validity  the extent to which multiple items intended to measure the same 
concept are in agreement  was assessed using factor loadings, composite reliability (CR), 
and average variance extracted (AVE) (Hair et al., 2010). As shown in Table 3, convergent 
validity was supported because factor loadings were statistically significant, and all items 
exceeded the recommended value of 0.6 (with the exception of item OE1) (Anderson and 
Gerbing, 1988). All the CR values, which depict the degree to which the construct indicators 
indicate the latent variables, ranged from 0.786 to 0.956. This exceeded the recommended 
value of 0.7 (Hair et al., 2010). The AVE values, which reflect the overall amount of variance 
in the indicators accounted by the latent construct, also exceeded the recommended value of 
0.5 (with the exception of organizational embeddedness scale), indicating adequate 





































Table 3 Validity of the measurement model 
Construct Item Factor 
loading 
CRa AVEb 
Compensation and benefits 






















Work life balance 



























































a Composite reliability 
b Average variance extracted 
 
Reliability  an indication of how consistently a measuring instrument measures whatever 
concept it is measuring  was tested using Cronbach’s alpha. All the alpha values were 
greater than 0.6, indicating a high level of internal consistency (Hair et al., 2010). 
Discriminant validity  the degree to which items differing among constructs or measure 
distinct concepts  was assessed by comparing the correlations between constructs and the 
square root of the average variance extracted (AVE) for that construct (Fornell and Larcker, 
1981). As shown in Table 4, all the square roots of the AVE values were higher than the 
correlation values in the row and the column, indicating adequate discriminant validity. In 
addition, the unconstrained model and the constrained model between two constructs was 
compared (Anderson and Gerbing, 1988). For every pair of constructs, the results revealed a 
significant chi-square difference between the unconstrained and constrained model, 






































Table 4 Descriptive statistics, correlations, and discriminant validity of constructs  
 Constructs 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. Compensation and benefits 0.864              
2. Career opportunities 0.559 0.863            
3. Work life balance 0.388 0.450 0.743          
4. Job characteristics 0.343 0.478 0.411 0.767        
5. Supervisor behavior 0.384 0.445 0.302 0.389 0.919      
6. Organizational embeddedness 0.360 0.569 0.470 0.508 0.290 0.671    
7. Turnover intention -0.328 -0.445 -0.350 -0.331 -0.233 -0.508 0.858  
8. Actual turnover -0.268 -0.486 -0.323 -0.349 -0.266 -0.634 0.398 - 
Mean 3.811 4.491 4.399 4.768 4.485 4.717 2.518 0.180 
SD 1.136 0.958 0.893 0.850 1.164 0.862 1.327 0.385 
All correlations between constructs were significant (p < 0.01, two-tailed test). 
Diagonals represent the square root of the average variance extracted (AVE). 
 
4. Results 
Descriptive statistics and intercorrelations among all the study variables are displayed in 
Table 4. The magnitude of the correlation coefficients revealed that there is a moderate 
correlation among constructs at the 0.01 significant levels.  This might give preliminary 
evidence to support the hypotheses of the study.  SEM was also employed to further test the 
hypotheses and mediation effects. 
Results from the regression (See Figure 1) indicated that organizational embeddedness has a 
negative relationship with employees’ turnover intention (β = -0.53, p < 0.01) and actual 
turnover (β = -0.92, p < 0.01), lending support for H1. The variables in the model collectively 
explain 38.2 percent of the variance in turnover intention and 55.4 percent in actual turnover.  
QWL satisfaction, namely career opportunities, work life balance, and job characteristics 
have positive impacts on organizational embeddedness (β = 0.462, 0.301, and 0.302 
respectively, p < 0.01), lending support for H2b, H2c, and H2d. The variables in the model 
collectively explain 68.1 percent of the variance in organizational embeddedness. However, 
compensation and benefits and supervisor behavior are not significantly related to 






































Figure 1 The hypothesized model with standardized path coefficients and explained variances 
 
In order to test the mediating effect of organizational embeddedness, Baron and Kenny’s 
(1986) three-step regression procedure was conducted. First, the independent variable is a 
significant predictor of the outcome variable. Second, there is a significant relationship 
between the predictor and the mediator and between the mediator and the outcome variable. 
Third, the predictor does not explain any additional variance of the outcome variable, while 
the mediator is introduced.  Additionally, the indirect effect should be higher in value than 
the direct effect in order to indicate the occurrence of full mediation. 
Since compensation and benefits and supervisor behavior have no impact on organizational 
embeddedness, the necessary condition for mediation is not satisfied. Non-mediation occurs 
in these particular relationships. Therefore, H3a, H3e, H4a and H4e are not supported. In the 
regression equation without the mediator, the estimate of the causal path from the remaining 
QWL predictors to the outcome variable (turnover intention) is significant: career 
opportunities (β = -0.34, p < 0.01), work life balance (β = -0.17, p < 0.01), and job 
characteristics (β = -0.14, p < 0.05). Together, the three QWL predictors are significantly 
related to organizational embeddedness  the mediator and this intermediary is also 
significantly related to the related outcome variable. Therefore, the first two conditions of the 
mediating model to predict turnover intention are fulfilled. However, only one QWL 
predictor  career opportunities  is significantly related to actual turnover (β = -0.46, p < 
0.01). Therefore, H4c and H4d are not supported, since the necessary condition for mediation 
is not satisfied. 
To investigate the third condition, the mediator was added to the model that predicts the 
relationships between QWL components and turnover.  As shown in Table 5, the results 




































three QWL variables, namely, career opportunities, work life balance, and job characteristics, 
and turnover intention (p < 0.01), suggesting the indirect effects through the mediator. The 
results also indicate the mediating effect of organizational embeddedness on the relationship 
between career opportunities and actual turnover. The direct effects of the related QWL 
predictors on both turnover attitude and behavior are not significant.  Additionally, the values 
of the indirect effect of each relationship are higher than those of the direct effect. The 
Sobel’s test statistic was also calculated in http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm  an 
interactive calculation tool for mediation analysis (Preacher and Leonardelli, 2012). This test 
is a useful approach with dichotomous variables (e.g., actual turnover) (MacKinnon and 
Dwyer, 1993). Results of the Sobel test indicate that the indirect effects of career 
opportunities, work life balance, and job characteristics on turnover intention via the mediator 
are significantly different from zero (Z = -3.965, -3.479, and -3.416 respectively, p < 0.01). 
The test outcomes indicate that organizational embeddedness plays a full mediating role in 
the relationships between the three QWL variables of satisfaction with turnover intention, 
lending support for H3b, H3c, and H3d.  Results also confirm that organizational 
embeddedness fully mediated the relationship between career opportunities and actual 
turnover (Z = -4.939, p < 0.01), lending support for H4b. 
 
Table 5 Mediation testing 





H3b: Career opportunities  Organizational embeddedness 
 Turnover intention 
H3c: Work life balance  Organizational embeddedness  
Turnover intention 
H3d: Job characteristics  Organizational embeddedness  
Turnover intention 
H4b: Career opportunities  Organizational embeddedness 































Full mediator  
* p < 0.01 
n.s. – Not significant 
 
5. Discussion  
Utilizing a COR concept, this study has three main objectives: a) testing the association 
between organizational embeddedness and turnover; b) examining the effect of QWL as a 
precursor of organizational embeddedness; and c) investigating the role of organizational 
embeddedness as an intermediary mechanism between employees’ perception of their work 
life quality and their leaving attitude and behavior. The results indicate four key findings. 
First, organizational embeddedness has a reverse relationship with both turnover intention 
and actual turnover, since the results explain 38.2 percent and 55.4 percent of the variance in 
the outcome variables respectively. Such values of explained variance are appreciable and 
consistent with the previous studies (e.g., Crossley et al., 2007; Harris et al., 2011; Kaifeng et 
al., 2012). Second, three QWL components, namely career opportunities, work life balance, 
and job characteristics, are positively related to organizational embeddedness. In contrast, the 
two remaining components, namely compensation and benefits, and supervisor behavior are 
unrelated to the forces that influence employee retention. Third, career opportunities, work 




































organizational embeddedness in relation to the intention to leave. Finally, organizational 
embeddedness was found to be an intermediary mechanism that provides an explanation for 
how career opportunities affect actual turnover. 
The study results indicate that perceived QWL was a predictor of organizational 
embeddedness, which is in line with COR. This is because high satisfaction levels of QWL 
serve as a source of resources for employees (e.g., growth opportunities, time demands, job 
characteristics), which they are motivated to expand in order to meet the demands of daily 
work-life within the organization (Hobfoll, 2001; Kiazad et al., 2015). The exchanges that 
take place produce additional resources that are likely to increase embeddedness. When 
employees are organizationally embedded, they tend to retain their fit, links, and sacrifices, 
all of which are resources, and therefore likely to consider remaining with the organization. 
With actual turnover data, the results also demonstrate that limited career opportunities 
enable employees to abandon their jobs or organizations to move upward in their profession 
elsewhere, in order to acquire more resources (e.g., higher status, work value, pay). Drawing 
on COR, high embeddedness occurs when an employee’s values and career goals fit the 
organizational policy and the demands of his or her job. If the current career of an employee 
is worse than his or her expectation, he or she eventually leaves the job. 
5.1 Practical implications 
The results from this study provide practical implications for organizational administrators 
and decision makers. They provide evidence that intrinsically perceived QWL factors (e.g., 
opportunities, times, values) seem to better motivate employees to develop a sense of 
obligation in their organizations, compared to the extrinsic ones (e.g., money). These QWL 
factors also affect withdrawal desire and behavior through the intermediary mechanism of 
organizational embeddedness. Organizations may improve their retention of employees by 
offering further intrinsic resources that can be obtained from the organizational and work 
contexts through the human resource management system (Kiazad, et al., 2015). 
The development of a long-term career roadmap might be adopted to help employees realize 
growth and a future within their organization.  Job enrichment and enlargement can be 
considered to enhance lateral movements and help grooming professional employees for the 
next step in their career paths, while optimizing their occupational specializations.  
Individualized assignments or special projects can be designed to make people’s current jobs 
more valuable and challenging, in turn binding them to their jobs and the organization. 
Employees then will be less likely to find the grass as green or greener elsewhere. 
This study also extends previous research, and supports the literature (e.g., Allen, 2006; Hom 
et al., 2009), showing that QWL satisfaction that is related to work life balance and job 
characteristics encourages a sense of identification with the organization, and in turn 
minimizes their withdrawal desire. The findings suggest that organizational administrators 
might need to pay closer attention to healthcare staff to patient ratio, incremental workload 
caused by the arrival of the aging society, work conditions, and flexibility that allow 
employees to be successful in both their professional and private lives.  Organizations might 
consider enhancing psychological resources (e.g., job fit, interdependent work design, 
organizational network) that make full use of employees’ competence and identification, and 
to boost collective motivation to remain with their current employment. These initiatives 




































opportunities somewhere else. In addition, it would be helpful for organizations to assess and 
monitor their employees’ work attitudes and preferences, as well as workforce market trends 
for a particular occupational level occasionally. This will allow the anticipation of risk, and 
allow implementation of related initiatives.  There are benefits to making employees feel 
fairly treated and valued, with attention to their individual needs and concerns. To some 
extent, they identify with the organization, perceive it as being supportive, and then become 
loyal and committed employees. As a result, costs related to turnover and human capital 
management can be minimized, which in turn maintains and even improves productivity, 
efficiency, and profitability. 
Contrary to past research (e.g., Holtom and Inderrieden, 2006; Bergiel et al., 2009), financial 
incentives seem no longer to be high motivators. Many hospitals have tried to increase such 
motivation according to the demand and supply of the healthcare workforces under the 
assumption that more pay might elicit reciprocity.  However, they still could not resolve the 
recurring shortage and turnover issues (Gaesawahong, 2014).  This could be due to the fact 
that employees might experience a high level of intrinsically perceived organizational 
support, and seem to pay more attention to psychological resources that bind them to their 
jobs and workplace. They might feel little aspiration to work in less-fitting jobs or jobs with 
limited career opportunities, and to remain with an increasingly fractured unsatisfactory 
environment. As a result, the approach that tries to increase compensation and benefits seems 
not to improve retention, particularly among healthcare workforces.  In addition, the impact 
of supervisor behavior is not consistent with the literature and hypothesis.  The justification 
for this contrary result is that the perceived quality of such relationship between managers 
and subordinates might not inspire or develop individual feelings of obligation and exert 
pressure on healthcare employees to stay or leave. 
5.2 Theoretical contributions 
The overall findings from this study make a number of contributions to the literature. First, 
organizational embeddedness is negatively related to employees’ intention to leave and actual 
turnover. This may reflect the generalizability of the study and indicate that organizational 
embeddedness is justified for future research in attempts to better understand other 
organizational outcomes, individual performances, and behaviors. Second, QWL perception, 
particularly the intrinsic factors, was found as the antecedents that clarify how employees 
become embedded in their workplace.  Third, organizational embeddedness plays a mediating 
role between the relationships of QWL on withdrawal intentions and behaviors. These 
findings are noteworthy, in that such indirect effect enhances the magnitude of the overall 
relationship on the outcome variable, which a few studies have investigated (e.g., Allen, 
2006; Hom et al., 2009; Harris et al., 2011).   
5.3 Limitations and future research directions 
Several limitations of the current study need to be addressed. First, data gathering at one 
point in time during a period of organizational change can be considered as a limiting factor. 
This specific timeframe might not reflect the degree to which employees perceive supports 
currently provided and consider their future thoughts well, due to some magnitude of 
resistance to change. Second, self-report questionnaires on all measures except actual 
turnover might increase the potential for common method variance from a single source. 




































measurement methods, which takes broader consideration of possible correlations among the 
underlying factors.  Third, this study includes only five components of QWL. Future research 
might uncover additional related facets such as working conditions, stress at work, personal 
development, social relevance (e.g., Walton, 1973; Van Laar et al., 2007) to assess how 
organizational embeddedness influences the relationship between QWL and job change or 
other organizational outcomes. Interestingly, other aspects of embeddedness might be further 
explored as argued by Ng and Feldman (2010, p. 709), that “Empirical research on 
organizational embeddedness has been growing, but to date there has been very little 
empirical research on occupational embeddedness.” Finally, the current research took place 
within two healthcare organizations. Replicating the study in a variety of business sectors or 
professions with a larger sample of subjects would be useful for the generalizability of the 
findings.  
In conclusion, this study found that intrinsically perceived QWL components, namely career 
opportunities, work life balance, and job characteristics, are the antecedents of organizational 
embeddedness, and that embeddedness is an intermediary mechanism that mediates the 
relationships between the related QWL components and turnover. The findings contribute to 
the literature by suggesting exploratory answers toward the challenging question stated at the 
beginning: “Why do people leave?” That is, when employees have more sense of obligation 
toward their places of employment as well as when they perceive a healthy and caring work 
life quality, they are less likely to consider leaving their organization. 
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The mediating role of organizational embeddedness on the relationship between 
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Table 2 Comparison of QWL and overall measurement model fit indices 
Model х2/df  GFI CFI TLI RMSEA 
Model1: One primary factor of QWL 22.486 0.491 0.536 0.465 0.226 
Model2: CFA 5 factors of QWL 2.199 0.943 0.977 0.970 0.053 
Model3: Overall measurement model (5 QWL factors, 
organizational embeddedness and turnover) 




































Table 3 Validity of the measurement model 
Construct Item Factor 
loading 
CRa AVEb 
Compensation and benefits 






















Work life balance 



























































a Composite reliability 
b Average variance extracted 
 
 
Table 4 Descriptive statistics, correlations, and discriminant validity of constructs  
 Constructs 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. Compensation and benefits 0.864              
2. Career opportunities 0.559 0.863            
3. Work life balance 0.388 0.450 0.743          
4. Job characteristics 0.343 0.478 0.411 0.767        
5. Supervisor behavior 0.384 0.445 0.302 0.389 0.919      
6. Organizational embeddedness 0.360 0.569 0.470 0.508 0.290 0.671    
7. Turnover intention -0.328 -0.445 -0.350 -0.331 -0.233 -0.508 0.858  
8. Actual turnover -0.268 -0.486 -0.323 -0.349 -0.266 -0.634 0.398 - 
Mean 3.811 4.491 4.399 4.768 4.485 4.717 2.518 0.180 
SD 1.136 0.958 0.893 0.850 1.164 0.862 1.327 0.385 
All correlations between constructs were significant (p < 0.01, two-tailed test). 





































Table 5 Mediation testing 





H3b: Career opportunities  Organizational embeddedness 
 Turnover intention 
H3c: Work life balance  Organizational embeddedness  
Turnover intention 
H3d: Job characteristics  Organizational embeddedness  
Turnover intention 
H4b: Career opportunities  Organizational embeddedness 































Full mediator  
* p < 0.01 






























































* p < 0.01
n.s. – Not significant
Direct effect of QWL on turnover intention: Career opportunities =  -0.08 (n.s.), 
Work life balance = -0.004 (n.s.), Job characteristics = -0.03 (n.s.) 
Direct effect of QWL on actual turnover: Career opportunities =  -0.02 (n.s.)
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